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Jsu komitmen kerja merupakan isu yang sering dibincangkan dalam semua organisasi 
termasuklah da!am pasukan Polis Diraja Malaysia {PDR.i\.1). Ini kerana pe!bagai 
persepsi negatif telah dilabelkan terhadap pasukan PDRM. lsu-isu seperti rasuah, 
salah guna kuasa, perlanggaran disiplin serta tindak-tanduk anggota yang mencemar 
nama baik clan kewibawaan PDRM masih mewarnai imej pasukan secara berterusan. 
Isu-isu ini kerap diperkatakan kerana mempunyai perkaitan dengan tahap komitmen 
kerja anggota polis. Sehubungan itu, kajian ini telah memberi tumpuan kepada faktor 
penguasaan ilmu !CT, waktu kerja gilinm, peluang kenaikan pangkat dan jantina 
sebagai angkubah bebas dan komitmen kerja sebagai angkubah bersandar. Kaedah 
kajian adalah berbentuk kuantitatif dengan menggunakan set borang soal selidik 
yang diedarkan kepada 220 responden di empat belas buah balai polis dalam daerah 
Kota Setar, Kedah. Daripada jumlah tersebut, sebanyak 196 set borang soal selidik 
telah berjaya dikutip semula. Pemilihan sampel dibuat dengan menggunakan kaedah 
rawak mudah berdasarkan data yang diperolehi daripada bahagian pentadbiran !bu 
Pejabat Polis Daerah Kota Setar, Kedah. Hasil kajian mendapati bahawa peluang 
kenaikan pangkat mempunyai hub1mgan yang kuat dengan komitmen kerja iaitu 
dengan kekuatan hubungan sebanyak {r 0.541) berbanding dengan hubungan di 
antara waktu kerja giliran dengan komitmen kerja iaitu (r = 0.503), dan diikuti 
dengan hubungan yang lemah di antara faktor penguasaan ilmu ICT dengan 
komitmen kerja iaitu (r 0.3211). Sementara itu, tidak terdapat perbezaan yang 
signifikan bagi faktor jantina dengan komitmen kerja dalam kalangan anggota polis 
berpangkat rendah di IPD Kota Setar, Kedah. 
Kata Kunci: komitmen, penguasaan ilmu ICT, waktu kerja giliran, peluang 
kenaikan pangkat, jantina, anggota polis. 
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ABSTRACT 
Work commitment issues are common discussion issues in many organizations 
including the organization such as the Royal Malaysian Police (PDRM). PDRM had 
been labelled with many negative perceptions by the general public such as issues of 
their involvement in corruption, abuse of power, disciplinary problem and unjustified 
activities of the members of the main enforcement agency in the country during their 
course of duties or after duties are damaging the reputation and integrity of PDRM. 
These issues are often questioned and was said related to the level of work 
commitment of these policemen. As such, this research focused on factors of !CT 
knowledge, rotating shift work, promotion opportunities and gender which are the 
independent variables and work commitment as dependent variable. Quantitative 
researeh method with the used of a set of questionnaires were applied in this research 
and distributed to 220 police personnel from fourteen police station in Kata Sctar 
District Police Headquarters. From the number, 196 sets of questionnaires were 
successfully collected. The choice of sampling method is simple random sampling 
based on datas obtained from the computer system of the Administration Division of 
Kota Setar District Police Headquarters. The outcome of the research showed that 
promotion opportunities have strong relationship with work commitment with 
strength of relationship of (r=0.541) compared to the relationship between rotating 
shift work and work commitment which is (r = 0.503) and followed by weak 
relationship between the factor of ICT knowledge with work commitment which is (r 
= 0.328). While, there are no significant differences for the gender factor and work 
commitment among rank and file police personnel at Kola Setar District Police 
Headquarters. 
Keywords: commitment, !CT knowledge, rotating shift work, promotion 
opportunities, gender, police personnel. 
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1.1 Latar Belakang Kajian 
Polis Diraja Malaysia (PDRM) merupakan salah satu jabatan yang terpenting di 
negara kita. Selaras dengan peranannya sebagai penjaga keamanan, keselarnatan dan 
kedaulatan negara (Mohd Reduan & Mohd Redzuan, 1984), maka satu kajian 
berkaitan dengan organisasi PDRM perlu dilaksanakan bagi melihat dan mengetahui 
sejauh mana fungsi jabatan ini dalarn menjalankan amanah dan tangungjawab 
mereka terhadap masyarakat dan negara. Di sarnping menyelesaikan kes-kes 
berkaitan jenayah (Mohd Sazif, 201 I; Venugopal, 201 l), pasukan keselarnatan ini 
juga terbabit dengan isu-isu kemanusiaan dan global (Patterson, 2009; Salmah 2009). 
Sebagai anggota PDRM, merekajuga perlu menyelesaikan kes-kes yang melibatkan 
hal-ehwal awam dan bencana alam. Contohnya seperti banjir dan tanah runtuh 
(Salmah, 2009). Sehubungan itu, setiap anggota PDRM perlulah mempunyai 
komitmen kerja yang tinggi kerana setiap tugasan yang diberi hendaklah 
dilaksanakan dalam tempoh yang singkat serta laporan perlu disediakan dengan cepat 
dan betul. 
Dalam kajian ini, penyelidik memberi fokus kepada komitmen kerja di dalam 
kalangan anggota polis berpangkat rendah yang terdiri daripada Konstabe~ Lans 
Kopera!, Kopera!, Sarjan, Sarjan Mejar dan Sub-lnspektor sahaja. Hal ini kerana 
anggota polis berpangkat rendah ini merupakan tulang belakang dan nadi penggerak 
dalam menjayakan sesuatu misi PDRM. Sekiranya tahap komitmen kerja anggota 
polis berpangkat rendah ini tidak memuaskan, maka implikasi yang timbul bukan 
sahaja akan memberi imej yang buruk kepada organisasi bahkan kesannya akan 
turut dirasai oleh masyarakat (Brown & Campbell, 1994; Cheong & Yun, 2011). Ini 
kerana tugas memelihara keamanan tidak boleh dilakukan secara sambil lewa dan 
mengikut mood anggota yang bertugas. Sela in daripada itu, aspek keselamatan juga 
bukanlah sesuatu yang boleh dikompromi. Justeru itu, setiap warga PDRM 
khususnya anggota pangkat rendah perlu menunjukkan komitmen kerja dan disiplin 
yang tinggi agar rakyat dan negara dapal berada dalam suasana aman dan harmoni. 
Berdasarkan kajian yang telah dijalankan pada tahun 2009, faktor peningkatan 
jenayah telah dikenalpasti sebagai faktor yang dibimbangkan oleh masyarakat 
Malaysia berbanding dengan faktor ekonomi (Buletin PDRM, 2012). Perkara ini 
telah menimbulkan kegelisahan di kalangan masyarakat. Peningkatan kadar jenayah 
ini sedikit sebanyak berkaitan dengan perubahan arus globalisasi yang mana secara 
tidak Jangsung turut membawa kepada perubahan trend jenayah. Kenyataan ini dapat 
dilihat berdasarkan laporan peningkatan kes-kes jenayah seperti penipuan, pecah 
amanah, pemalsuan, Ah Long danjugajenayah siber (KDN, 2015; Utusan Malaysia, 
2016). Kes-kes yang berlaku ini telah menjadikan tugas kepolisan semakin kompleks 
dan mencabar kerana jenayah ini melibatkan golongan profesional, berpendidikan, 
berstatus sosial serta berkedudukan tinggi dalam masyarakat. Fenomena ini 
sememangnya memerlukan siasatan yang terperinci dan anggota polis yang terlibat 
perlu menunjukkan komitmen kerja yang tinggi agar sesuatu kes itu dapat 
diselesaikan dengan cepat dan laporan perlu disediakan dengan betul. Sehubungan 
itu, PDRM adalah organisasi yang bertanggungjawab dan memainkan peranan yang 
utama dalam menyelesai dan mengurangkan kadar jenayah di negara kita (JPM, 
2015). Walaubagaimanapun, ianya bukanlah suatu tugas yang mudah untuk 
dilaksanakan. Ini kerana mereka akan berhadapan dengan pelbagai ragam 
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masyarakat (Patterson, 2009). Justeru itu, setiap anggota polis perlu komited dalam 
melaksanakan tugas masing-masing. 
Jadual 1.1 
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Jadual 1.1 menunjukkan jumlah kerugian yang di alami akibat peningkatan kes-kes 
jenayah di Malaysia. Jadual juga menunjukkan penipuan sebagai kes jenayah yang 
paling tinggi berbanding jenayah-jenayah lain. Sekiranya tidak ditangani dengan 
segera, dikhuatiri akan menjejaskan kepercayaan masyarakat terhadap organisasi 
PDRM. Sehubungan itu, PDRM perlu bertindak dengan pantas agar rakyat tidak 
merasa cemas dan dapat hidup dalam negara yang aman dan sifar jenayah. Hal ini 
dapat direalisasikan sekiranya komitmen kerja serta disiplin mereka tinggi sewaktu 
menjalankan tugas. Secara tidak langsung mereka akan memberikan perkhidmatan 
dengan cemerlang, adil, tegas serta penuh dedikasi. Kenyataan ini dibuktikan melalui 
kajian yang telah dijalankan oleh Osman et.al (1998), Syed Ikhsan & Rowland 
(2004), Bates (2004) dan Harter et.al (2002) yang menyatakan bahawa pekerja yang 
komited dapat melahirkan prestasi kerja yang cemerlang, dalam masa yang sama 
prestasi organisasi juga meningkat dan boleh mengurangkan pusingganti pekerja. 
Walaubagaimanapun sejak akhir-akhir ini, pelbagai kes melibatkan anggota PDRM 
diperkatakan oleh masyarakat. Kes-kes rasuah, salah guna kuasa dan disiplin sering 
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mewarnai media sosial (Harr, Robin N., 1997) Hal ini sedikit sebanyak telah 
mencemar nama baik dan kewibawaan organisasi PDRM. Sebagai badan 
penguatkuasaan undang-undang terulung dalam negara, masyarakat mengharapkan 
PDRM dapat memberikan perkhidmatan kelas pertama yang berlmaliti sepertimana 
yang telah diamalkan di negara maju (KDN, 2015). Masyarakat mengharapkan 
anggota polis bersikap lebih profesional dalam mengambil sebarang tindakan semasa 
menjalankan tugas. Sekiranya masyarakat tidak berpuas hati, pasti PDRM akan 
menjadi sasaran kritikan. Sehubungan itu, setiap anggota PDRM mesti komited 
semasa bertugas agar dapat mengembalikan semula keyakinan masyarakat terhadap 
kreadibiliti dan kewibawaan PDRM dalam melaksanakan tanggungjawab sebagai 
badan penguatkuasa undang-undang. Justeru itu, kajian ini memberi fokus kepada 
faktor-faktor yang dilihat mempunyai hubungan dengan komitmen kerja di kalangan 
anggota polis berpangkat rendah yang berkhidmat di daerah Kota Setar Kedah. 
Faktor-faktor yang dikaji adalah penguasaan ilmu teknologi dan maklumat (!Cl), 
waktu kerja giliran, peluang kenaikan pangkat dan faktor jantina. 
1.2 Pemyataan Masalah 
Bi.dang kepolisan merupakan salah satu pekerjaan yang agak berisiko dan mencabar 
(Patterson, 2009) serta penuh dengan tekanan (Hasmizal, 2007; Cheong & Yun, 
201 l; Mohamed Sazif, 2011; Ruslan, 2007; Salmah, 2009; Sundaram & Kumaran, 
2012). Kenyataan ini telah dibuktikan oleh kajian Anderson et.al, (2002), Anshel 
(2000), Buker & Wiecko (2006) yang menyatakan bahawa tugas-tugas kepolisan 
amatlah berisiko dan berhadapan dengan tekanan kerja yang tinggi. Dapatan kajian 
mereka juga turut disokong oleh kajian Cheong & Yun (20 l l ), Collins & Gibbs 
(2003), Dantzer (1987), Davidson & Veno (1979), Kaur et. al, (2013), Lipp (2009), 
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Mohamed Sazif (2011), Nomi (1999), Paton & Violanti (1997), Rao et.al, (2008); 
Russel (2014), Salmah (2009), Shane (2010), Sundaram & Kumaran (2012), Violanti 
& Aron (1995) serta Webster (2013). Sehubungan itu, komitmen kerja yang tinggi 
adalah perlu bagi setiap anggota PDRM ini. Selain daripada berhadapan dengan 
risiko yang tinggi dalam pekerjaan, bidang tugas mereka juga memerlukan interaksi 
sosial yang tinggi dengan masyarakat (Zainudin & Fatimah, 2013). Sekiranya tidak 
komited semasa bertugas, sudah semestinya mereka tidak dapat menyelesaikan 
sesuatu tugas yang diterima dengan cepat dan kesannya akan diterima oleh 
masyarakat. Selain daripada itu, merekajuga perlu memberi laporan yang segera dan 
betul kepada pegawai atasan apabila terlibat dengan sesuatu kes. Justeru itu, mereka 
perlu mempunyai komitmen kerja yang tinggi sewaktu bertugas. 
Komitmen pekerja dilihat sebagai suatu keperluan dalam perkembangan sesebuah 
organisasi (O'Malley, 2000). Organisasi biasanya amat menghargai komitmen 
pekerjanya memandangkan pekerja yang mempunyai komitmen tinggi cenderung 
untuk dikaitkan dengan hasil kerja yang baik seperti peningkatan produktiviti, 
kurangnya kadar ponteng kerja, kestabilan suasana kerja dan sebagainya (Worral et 
al., 2000; Culverson, 2002). Lantaran itu, komitmen pekerja adalah suatu cabang 
pengurusan sumber manusia yang perlu ditadbir sebaik mungkin. Kesedaran akan 
pentingnya perancangan serta penelitian terhadap isu yang mendorong anggota 
PDRM untuk terus memberi komitmen adalah wajar difahami dan dikaji agar 
masalah seperti tidak hadir kerja dan tidak fokus semasa bertugas dapat dikurangkan. 
Menurut Nicholas (2003), kebanyakan organisasi pada masa kini mula 
mengeksploitasi !CT untuk bersaing bagi meningkatkan komitmen kerja. 
Walaubagaimanapun, kajian ICT lebih banyak memfokuskan kepada guru-guru 
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sekolah (Johari & Siti Norazlina, 2010; Mohd Hasril, 2009; Shiro, 2008). Kajian 
mengenai ilmu ICT telah dianggap penting oleh kajian terdahulu, namun masih tidak 
banyak kajian yang dijalankan keatas organisasi awam khususnya PDRM. Menurut 
Testa (200 I), setiap anggota PDRM perlu memiliki pengetahuan terhadap 
penguasaan ilmu ICT agar setiap maklumat dapat disalurkan dengan pantas dan 
berkesan. Hal ini dapat dilihat sekiranya anggota PDRM menjalankan siasatan dan 
mengumpulkan bahan bukti, menjejak dan mengesan penjenayah serta mengumpul 
risikan keselamatan. Secara tidak langsung kepelbagaian dalam kemahiran ini akan 
meransang komitmen kerja individu. Justeru, penguasaan ilmu JCT perlu dikaji 
secara terperinci sama ada mempunyai hubung kait dengan komitmen kerja anggota 
polis berpangkat rendah ini. 
Se lain itu, kom itmen kerja juga turut dikaitkan dengan waktu kerja giliran yang 
diperkenalkan organisasi (Park, 2007; Liberman et al., 2002). Menurut Wedderburn 
( l 978), bekerja secara giliran terutamanya pada waktu malam akan memberi kesan 
terhadap kebajikan dan kesejahteraan pekerja. Menurut kajian, sistem kerja giliran 
telah menyebabkan produktiviti anggota polis menurun sewaktu bertugas 
(Tamagawa et al., 2007) dan membawa kepada tekanan kerja di kalangan anggota 
polis (Liberman et al., 2002). Ini berlaku kerana mereka mengalami masalah 
kekurangan tidur dan secara tidak langsung telah menjejaskan tumpuan dan 
komitmen terhadap kerja mereka. 
Menurut Welsch & Lavan (1981) kenaikan pangkat akan memberi kepuasan kerja 
dan seterusnya dapat meningkatkan komitmen kepada organisasi. Namun begitu, 
sejauh mana peluang kenaikan pangkat dapal menyumbang kepada komitmen kerja 
masih menjadi tanda tanya dikalangan penyelidik. Bateman ( l 991) percaya bahawa 
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kenaikan pangkat seseorang dapat menentukan tahap kualiti mereka dalam 
organisasi. Menurut Forsyth & Copes (1994) pula, pangkat merupakan simbol 
kepada peningkatan kerjaya dan status kedudukan. Hassan ( 1995) pula berdebat 
bahawa anggota polis yang tidak diberi peluang untuk kenaikan pangkat akan merasa 
kecewa dan berputus asa. Situasi ini secara tidak langsung merupakan salah satu 
pun ca yang menyebabkan penurunan prestasi terhadap anggota PDRM (Koys, 200 l; 
Harrison & Hubbard, 1998; Iverson & Buttigieng, 1998). 
Oleh kerana kajian-kajian sebelum ini kurang memberi tumpuan terhadap organisasi 
PDRM khususnya aspek komitmen kerja di kalangan anggota polls berpangkat 
rendah, maka pengkaji merasakan perlu satu kajian dijalankan ke atas anggota polis 
berpangkat rendah ini. Hal ini demikaian kerana sejak akhir-akhir ini, pelbagai 
persepsi negatif telah dilabelkan kepada pasukan PDRM. Dalam masa yang sama, 
PDRM juga sering menjadi fokus utama dalam radar pemerhatian dan pemantauan 
masyarakat (Patterson, 2009). lsu-isu seperti rasuah, salah guna kuasa, perlanggaran 
disiplin (Haarr, Robin N., 1997) serta tindak-tanduk anggota yang mencemar nama 
baik dan kewibawaan PDRM masih berterusan mewamai imej pasukan (Zainudin & 
Fatimah, 2013). Sebagai contoh, PDRM telah dicabar dengan analisis media kerana 
gaga! menangani isu judi haram dengan berkesan (Utusan Malaysia, 2014). 
Fenomena ini merupakan salah satu cabaran bahawa bukan mudah untuk memerangi 
persepsi masyarakat yang sering melabel PDRM sebagai "corrupted and immoral" 
(KDN, 2015). 
Statistik yang menunjukkan salahlaku dan sikap negatif anggota PDRM ini boleh 
dilihat berdasarkan laporan tahunan Suruhanjaya Hak Asasi Manusia (SUHAKAM) 
pada tahun 2013, yang mana sebanyak 569 aduan berkaitan sikap anggota PDRM 
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telah diterima sejak tahun 2005 hingga tahun 20 I I. Aduan-aduan yang diterima ini 
berkaitan sikap anggota polis. Antara aduan tersebat adalah kelewatan tindakan polis 
dalam memberikan tindak balas bagi aduan awam iaitu sebanyak 287 aduan. Selain 
daripada itu, SUHAKAM juga telah menerima aduan berkaitan dengan 
penyalahgunaan kuasa polis sebanyak 160 aduan dan 122 aduan melibatkan 
kekerasan melampau tindakan polis. Berdasarkan aduan yang diterima ini, jelas 
menunjukkan sikap negatif anggota polis ini secara tidak langsung akan turut 
mempengaruhi komitmen kerja mereka semasa bertugas. Situasi ini telah 
memberikan kesan negatif terhadap profosionalisme PDRM (Laporan Tahunan 
SUHAKAM, 2013). Justeru untuk memastikan keyakinan masyarakat terhadap 
PDRM sentiasa di tahap yang tinggi, maka setiap warga PDRM perlu mempamerkan 
komitmen kerja yang tinggi dan mempunyai iltizam untuk menghindari 
penyalahgunaan kuasa, kelewatan dalam menyelesaikan kes serta tingkah laku yang 
agresif agar sesuatu tugas yang dilakukan dapat dilaksanakan dengan jayanya tanpa 
mengundang risiko yang tinggi samada terhadap diri sendiri mahupun masyarakat. 
Oleh itu, setiap anggota polis haruslah mempamerkan sikap yang baik dan sentiasa 
memiliki komitmen kerja yang tinggi agar dapat memberikan perkhidmatan yang 
bermutu, ikhlas dan penuh dedikasi. 
Maka, pihak pengurusan PDRM perlu mencari mekanisme yang bersesuaian dalam 
usaha untuk memastikan setiap anggotanya memiliki tahap komitmen kerja yang 
tinggi agar tahap dan kualiti profesionalisme anggotanya dapat ditingkatkan. Oleh 
yang demikian, kajian mengenai faktor yang mempengaruhi komitmen kerja di 
kalangan anggota PDRM dilihat penting tarnbahan pula kajian ini masih lagi kurang 
di kalangan anggota polis berpangkat rendah. Sehubungan itu, dalam kajian ini, 
pengkaji telah memberi tumpuan kepada aspek penguasaan ilmu ICT, waktu kerja 
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giliran, peluang kenaikan pangkat dan faktor jantina sebagai faktor yang mempunyai 
hubungan dengan komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah yang 
berkhidmat di dalam daerah Kota Setar Kedah. Faktor-faktor ini perlu dikaji kerana 
penyelidik melihat ianya sebagai faktor dalaman dan luaran yang mampu menjadi 
dorongan dan motivasi kepada anggota polis serta mempunyai hubungan dengan 
komitmen kerja. 
1.3 Persoalan Kajian 
Persoalan yang telah dikaji dalam penyelidikan ini ialah: 
i. Adakah penguasaan ilmu ICT mempunyai hubungan dengan komitmen 
kerja? 
ii. Adakah waktu kerja giliran mempunyai hubungan dengan komitmen kerja? 
iii. Adakah peluang kenaikan pangkat mempunyai hubungan dengan komitmen 
kerja? 
iv. Adakah terdapat perbezaan signifikan komitmen kerja antara anggota polis 
lelaki dan anggota polis perempuan? 
1.4 ObjektifKajian 
Objektif umum kajian ini adalah untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempunyai 
hubungan dengan komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah. 
Manakala objektifkhusus kajian ini adalah untuk: 
i. Mengenalpasti sama ada penguasaan ilmu ICT mempunyai hubungan dengan 
komitmen kerja. 
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ii. Mengenalpasti sama ada waktu kerja giliran mempunyai hubungan dengan 
komitmen kerja. 
iii. Mengenalpasti sama ada peluang kenaikan pangkat mempunyai hubungan 
dengan komitmen kerja. 
iv. Terdapat perbezaan signifikan komitmen kerja anggota polis lelaki dan 
anggota polis perempuan. 
1.5 Skop Kajian 
K.ajian ini memberi tumpuan kepada faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
kerja di kalangan anggota Polis Diraja Malaysia (PDRM). Secara terperinci, tumpuan 
kajian ini selanjutnya adalah kepada faktor-faktor seperti penguasaan ilmu !CT, 
waktu kerja giliran, peluang kenaikan pangkat dan faktor jantina yang mempunyai 
hubungan terhadap komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah. 
Kajian ini melibatkan anggota polis berpangkat Konstabel hingga Sub Inspektor 
yang bertugas di Daerah Kota Setar Kedah sahaja. Kajian ini hanya melibatkan 
daerah Kota Setar sahaja kerana penyelidik mendapati belum ada kajian sebelum ini 
yang dijalankan terhadap anggota polis berpangkat rendah ini. Selain daripada itu, 
anggota polis berpangkat rendah juga banyak bertugas di balai-balai polis da!am 
daerah Kota Setar. 
1.6 Kepentingan Kajian 
Adalah diharap kajian ini dapat memberi gambaran jelas tentang keadaan profesion 
PDRM pada masa kini. Menurut Neubert & Cady (2001) komitmen dalam apa jua 
bentuk adalah sangat berpengaruh terhadap gelagat pekerja. lni disebabkan 
komitmen dapat memberi petunjuk apakah dan bagaimana seseorang pekerja itu akan 
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bertindak, Justeru itu, pihak jabatan wajar mengetahui perkembangan ikhtisas dan 
keadaan anggota polis pangkat rendah dalam organisasi, Di mana anggota yang 
komited akan dapat memberikan nilai tambah bagi organisasi dan seterusnya dapat 
menyelesaikan segera masalah-masalah jenayah dan hal-ehwal awam yang berlaku di 
negara kita. Dapatan kajian ini di harap akan memberi manafaat kepada pelbagai 
pihak yang memerlukannya, khususnya sumbangan secara fizikal mahupun teoritikal 
kepada individu, organisasi, masyarakat danjuga penyelidik. 
Secara praktikalnya, hasil daripada kajian ini diharap boleh menjadi panduan yang 
berguna kepada anggota polis sendiri agar dapat meningkatkan tahap komitmen kerja 
mereka. Sekiranya tahap komitmen kerja seseorang anggota polis itu tinggi, mereka 
akan memberikan perkhidmatan yang terbaik sewaktu menjalankan tugas. 
Sebaliknya mereka tidak dapat menjalankan tugas dengan sempuma sekiranya 
mempunyai komitmen kerja yang rendah. Kenyataan ini terbukti berdasarkan kajian 
oleh Rynes & Imber (1992) serta Siti Sarah (1998) yang mendapati sekiranya 
seseorang pekerja komited terhadap kerjaya mereka, maka kecenderungan untuk 
menghasi!kan kerja yang berkualiti adalah tinggi. Selain daripada itu, kadar pusing 
ganti (tum over) juga adalah rendah. Ini bermakna pekerja yang komitmen kerjanya 
tinggi aJran dapat mencurahkan febih banyak usaha dan tenaga dalam menjalankan 
tugas yang menjadi tanggungjawabnya, Di samping itu mereka juga menunjukkan 
minat untuk bekerja dan kekal lebih lama dalam sesebuah organisasi tersebut. 
Kajian ini juga penting kepada organisasi, Secara teoritikafnya, maklumat dan hasil 
kajian ini akan menjadi panduan yang berguna kepada organisasi dalam 
mengenalpasti faktor-faktor penguasaan ilmu !CT, waktu kerja giliran, peluang 
kenaikan pangkat dan jantina yang mempunyai hubungan dengan tahap komitmen 
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kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah. Organisasi benmtung sekiranya 
mempunyai pekerja yang komited. Ini kerana pekerja yang memiliki komitmen kerja 
yang tinggi mampu untuk menghasilkan mutu kerja yang berkuaJiti dan seterusnya 
mempamerkan prestasi kerja yang tinggi. Kenyataan ini selari dengan dapatan kajian 
oleh Steers (1997) serta Mowday et. al., (1982). Menurut mereka, pekerja yang 
mempunyai komitmen kerja yang tinggi akan menunjukkan kualiti kerja yang tinggi, 
minat terhadap kerja juga meningkat dan seterusnya prestasi kerja juga akan 
meningkat. Secara tidak Jangsung kadar pusing ganti pekerja juga adalah rendah. 
Sehubungan itu, organisasi akan mendapat faedah apabila memiliki pekerja yang 
komited kerana dapat menunjukkan kualiti kerja yang tinggi. Disamping itu, 
organiasasi juga boleh menjadikan kajian ini sebagai rujukan dalam mengenal pasti 
ciri personaliti anggota dan membuat perancangan komperehensif bagi 
meningkatkan komitmen dan prestasi kerja individu. Selain daripada itu, ia juga 
dapat membantu jabatan sumber manusia untuk merangka strategi ke arah 
meningkatkan komitmen kerja di kalangan warga PDRM. Ini kerana tanpa komitmen 
kerja yang tinggi pasukan PDRM sudah semestinya tidak mampu untuk menangani 
isu-isu dan cabaran semasa yang global. Pada masa kini, apa yang pastinya PDRM 
perlu berhadapan dengan satu masyarakat yang semakin berpendidikan, vokal, 
mempunyai pelbagai saluran maklumat serta jangkaan yang tinggi terhadap prestasi 
dau bukan lagi satu masyarakat yang boleh disergah ataupun diherdik dengan 
sewenang-wenangnya. Sehubungan itu, organisasi perlu mengenalpasti faktor-faktor 
yang boleh meningkatkan tahap komitmen pekerjanya dan seterusnya boleh 
mempraktikkannya ke dalam organisasi masing-masing. 
Seterusnya melalui kajian ini, kita dapat melihat betapa besamya peranan dan 
pengorbanan pasukan polis dalam menjalankan togas penguatkuasaan undang-
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undang. Oleh itu, kita tidak boleh sewenang-wenangnya menuding jari untuk 
mencari kesalahan mereka. Hal ini disebabkan kebanyakan masyarakat pada masa 
kini menganggap bahawa usaha membenteras jenayah secara keseluruhannya hanya 
terletak di bahu pasukan PDRM semata-mata. Se lain daripada itu PDRM juga kerap 
dipersalahkan apabila meningkatnya indeks jenayah pada sesuatu masa. Justeru 
diharap dapatan kajian ini akan dapat membuka minda masyarakat untuk lebih 
mengetahui tentang peranan warga PDRM khususnya anggota polis pangkat rendah. 
Masyarakat juga perlu mengetahui bahawa pendekatan PDRM pada masa kini tidak 
hanya tertumpu kepada tindakan reaktif sahaja kerana masyarakat kini mengalami 
perubahan persekitaran, peningkatan penduduk, polariti pendidikan, kemajuan ICT 
serta pengwujudan trend jenayah yang lebih dinamik yang memerlukan komitmen 
kerja yang sangat tinggi. Ini menunjukkan betapa pentingnya tugas sebagai anggota 
polis dan masyarakat perlu sedar akan hakikat ini. Sehubungan itu, masyarakat perlu 
sentiasa bekerjasama dan menjalinkan hubungan yang baik dengan warga PDRM. 
Akhir sekali, kajian ini secara teoritikalnya diharap dapat menghasilkan satu 
pengetahuan baru bagi membantu para penyelidik yang menjalankan kajian berkaitan 
pembangunan sumber manusia. Jni kerana menurut Neubert & Cady (2001) gelagat 
seseorang adalah penting dan berpengaruh terhadap komitmen walau dalam apa jua 
bentuknya. Menurut beliau lagi, komitrnen memberi isyarat apakah dan 
bagailnanakah seseorang itu akan bertindak. Maka bentuk tindakan yang akan 
diambil merupakan salah satu daripada perkara-perkara yang ingin diketahui oleh 
para penyelidik. Tujuan kajian inijuga adalah untuk mendapatkan maklumat. Selain 
daripada itu boleh juga dijadikan sebagai panduan dan rujukan kepada penyelidik 
lain untuk kajian lanjutan mereka, lni kerana secara konsistennya, kajian-kajian yang 
telah dijalankan sebelum ini sering mengaitkan komitrnen dengan gelagat-gelagat 
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pekerja seperti prestasi kerja, ponteng kerja, bertukar kerja serta aspek-aspek yang 
berkaitan dengan kepuasan kerja. Secara tidak Jangsung, tahap komitmen pekerja 
yang rendah atau tinggi akan memberi kesan baik ataupun buruk sarnada kepada 
individu itu sendiri ataupun kepada organisasi itu sendiri. 
1. 7 Deflnisi Konsep dan Operasi 
Perbincangan pada bahagian ini adalah berkaitan dengan definisi konsep serta 
definisi operasi bagi pembolehubah-pembolehubah yang telah dikaji. Definisi serta 
konsep-konsep yang diterangkan ini adalah sesuai dengan konteks kajian ini sahaja. 
Menurut Sabitha Marican (2005) definisi konsep dirujuk sebagai definisi teori serta 
diperkukuhkan melalui kajian lepas. la lebih bersifat abstrak dan umum. Manakala 
definisi operasi pula merupakan istilah yang selalu digunakan oleh penyelidik untuk 
memberi gambaran yangjelas mengenai sesuatu konsep yang hendak dikaji. 
Noralai & Norhasni (2010) menyatakan bahawa kajian berkaitan komitmen adalah 
menjadi subjek popular di kalangan penyelidik dan telah meningkat sejak beberapa 
dekad yang lalu. Pelbagai definisi telah diberikan oleh para penyelidik bagi 
menerangkan mengenai konsep dan maksud komitmen. Komitmen terbahagi kepada 
duajenis iaitu komitmen organisasi dan komitmen kerja: 
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i. Komitmen 
Dari sudut ilmiah, secara umumnya komitmen ditakrifkan sebagai usaha gigih 
seseorang pekerja terhadap organisasi (Kanter, 1968). Manakala Van Maanen (1975) 
pula melihat komitmen sebagai kesanggupan seseorang itu untuk memberikan 
sesuatu yang Iebih daripada apa yang diharapkan kepada organisasinya. 
Menurut Mowday et. al., (1982) komitmen digambarkan sebagai suatu situasi 
hubungan secara semulajadi di antara pekerja dengan organisasi. Ini menunjukkan 
bahawa pekerja yang komited adalah mereka yang mempunyai kepercayaan yang 
kuat terhadap organisasi yang disertai oleh mereka. Ekoran daripada itu, mereka 
sanggup menerima matlamat dan nilai organisasi, sentiasa bersedia dan berusaha 
bagi memajukan organisasi serta sanggup berkhidmat dan bertahan lebih lama dalam 
organisasi tersebut. 
Buchanan (1974) pula menyatakan sebarang hasil dan faedah-faedah yang 
disumbangkan oleh organisasi kepada pekerja seperti gaji yang tinggi akan 
menyebabkan seseorang itu bersedia untuk mencurahkan tenaga dan kesetiaan 
terhadap organisasinya. 
Seterusnya Zaniah (1998) pula mengaitkan komitmen dengan tiga komponen. 
Pertama, identifikasi di mana pekerja menerima nilai dan matlamat organisasi 
sebagai nilai dan matlamatnya sendiri. Kedua, beliau menyatakan komitmen sebagai 
penglibatan psikologi ataupun keasyikan pekerja da!am melakukan tugasannya dan 
komponen yang ketiga melibatkan kesetiaan iaitu perasaan sayang kepada organisasi. 
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Secara ringkasnya Sheldon melihat komitmen sebagai sikap atau orientasi seseorang 
terhadap organisasinya. 
Manakala Robbins ( 1998) pula merujuk komitrnen sebagai situasi atau keadaan di 
mana seseorang pekerja itu mengenalpasti dan memahami matlamat organisasi yang 
dianggotainya serta berhasrat untuk terus kekal di dalam organisasi tersebut. 
Manak:ala dalam kajian Meyer & Allen (1997) pula, komitrnen dilihat sebagai 
gelagat manusia itu sendiri. 
Menurut Nurjehan (1997) pula, komitmen bermaksud seseorang pekerja mempunyai 
kecenderungan dalaman yang positif terhadap kerjayanya dan akan merasa bangga 
dengan kerjaya yang dipilihnya. Oleh yang demikian, pekerja yang komited terhadap 
kerjanya lebih mempertahankan nilai organisasinya, rajin hadir bekerja tanpa 
ponteng. sentiasa berkongsi visi dan misi jabatan malah menjadi lebih setia pada 
organisasinya. 
Merujuk kepada kajian ini, komitrnen dilihat sebagai gelagat dan sikap anggota polis 
berpangkat rendah terhadap hasil kerja ataupun perkhidmatan yang telah 
disumbangkan oleh mereka samada berbentuk positif ataupun negatif. Ini kerana 
gelagat-gelagat anggota polis berpangkat rendah ini mempunyai hubung kait dengan 
prestasi kerja mereka. Secara umumnya, anggota polis yang mempunyai komitmen 
kerja yang tinggi ak:an memberi sumbangan positif yang lebih besar kepada 
organisasi berbanding anggota polis yang kurang komited. 
ii. Komitmen Organisasi 
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Menurut Simon (1958) dan Salancik (1997), komitmen organisasi ditakrifkan 
sebagai penerimaan matlamat dan nilai organisasi seperti matlamat untuk diri sendiri 
atau pekerja itu sendiri. Seterusnya Culverson (2002) pula mentakrifkan komitmen 
organisasi sebagai keinginan untuk terns kekal bekerja di sesebuab organisasi 
tersebut. 
Dalam hal ini, Khairunnisa (2013) menyatakan seseorang pekerja itu perlu lebih 
berusaha, sentiasa berkorban masa dan tenaga untuk memajukan organisasi kerana 
masalah organisasi juga merupakan salah satu daripada aspek penting yang perlu 
difikirkan oleh pekerja. Ini kerana faktor yang menentukan jatuh atau bangunnya 
sesebuah organisasi adalab terletak di babu ahli organisasi terse but. Justeru itu, setiap 
pekerja perlu mewujudkan hubungan yang akrab antara dirinya dan organisasi. 
Komitmen organisasi dalam kajian ini merujuk kepada sikap taat setia dan sayang 
seseorang pekerja kepada organisasi. Ini bermaksud anggota polis berpangkat rendah 
yang komited akan menunjukkan kesetiaan terhadap organisasinya. Dengan itu, 
mereka akan merasa tergugat sekiranya masyarakat luar mengutuk ataupun 
memperkatakan sesuatu yang buruk mengenai organisasi mereka. Secara tidak 
langsung mereka akan berusaha untuk menjaga dan mengekalkan hubungan baik 
dalam pekerjaan serta berkeinginan untuk terus setia dalam organisasinya walaupun 
ditawarkan dengan pelbagai altematif yang menarik daripada organisasi lain. 
iii. Komitmen Kerja 
Komitmen kerja bermaksud seseorang pekerja akan lebih mengutamakan tugas dan 
kerjanya berbanding dengan tugas-tugas lain yang tidak bersangkutan dengan 
kerjayanya (Etzioni, 1961; Mishra, 2005). Ini berlaku kerana minat yang ditunjukkan 
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terhadap kerja, disamping pengkhususan dan kepakaran yang dimiliki seseorang 
dalam bidang kerja sehingga merasakan kurang penting untuk membuat kerja-kerja 
rutin pentadbiran yang lain. Dalam ha! ini, pekerja yang komited terhadap tugasnya 
menganggap kerja-kerja pengurusan yang tidak berkait dengan bidang tugasnya 
dianggap tidak penting dan membazirkan masa. 
John & Taylor (1999) merujuk komitmen kerja kepada usaha dan kerja keras yang 
ditunjukkan oleh seseorang pekerja itu. Manakala Bennett & Durkin (2000) pula 
menyatakan bahawa kom itmen kerja terhasil daripada kepuasan kognitif terhadap 
perhubungan kerja, sekaligus akan menjamin kesetiaan seseorang pekerja itu 
terhadap organisasi. Menurut Bennett & Durkin (2000) lagi, pekerja yang komited 
akan lebih mudah untuk melahirkan idea kreatif dan inovatif. Hal ini secara tidak 
langsung akan menyumbang ke arah keupayaan yang lebih tinggi terhadap 
organisasi. Oleh itu, komitmen kerja merupakan salah satu aspek yang perlu 
ditekankan dan diberi perhatian oleh pengurusan sumber manusia. 
Dalam konteks kajian ini, tumpuan adalah terhadap komitmen kerja iaitu komitmen 
kerja anggota polis berpangkat rendah. Merujuk kepada kajian Haarr, Robin N 
(1997) ke atas anggota polis, kebiasaannya anggota polis yang mempunyai komitmen 
kerja yang rendah akan memanipulasi tanggungjawab terhadap kerja. Contohnya 
seperti tidak mengikut arahan, menyalahgunakan kuasa serta terlibat dengan gejala 
rasuah. Ini menunjukkan ketiadaan tahap komitmen di kalangan pekerja bukan sahaja 
akan memberi imej yang buruk kepada diri sendiri dan organisasi malah secara tidak 
langsung akan menyukarkan organisasi untuk melaksanakan sebarang program 
ataupun strategi yang diperlukan ke arah meningkatkan daya saing serta 
keberkesanan organisasi. 
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Hoath et.al., ( 1998) mengesan komitmen kerja yang rendah melalui sikap negatif 
yang ditunjukkan oleh seseorang pekerja, contohnya menjalankan kerja secara 
sambil lewa dan tidak bertanggungjawab terhadap tugas dan amanah yang diberi. 
Dalam konteks anggota polis, sikap negatif ini kebanyakannya berkaitan masalah 
disiplin seperti datang kerja lewat, kerap mengambil cuti kecemasan, tidak hadir 
bekerja tanpa alasan, tidak menjalank.an tugas seperti yang diarahkan, selalu tiada di 
tempat kerja, ingkar menurut perintah dan mengambil masa yang lambat untuk 
menyelesaikan sesuatu kes. Sikap yang ditunjukkan ini boleh mengundang konflik di 
antara kakitangan dan organisasi. Secara tidak langsung situasi ini akan menjejaskan 
imej serta mutu PDRM dalam menjalankan tugas-tugas penguatkuasaan serta 
memberikan perkhidmatan yang berkualiti kepada masyarakat 
Manakala Zainudin & Fatimah (2013) pula menyatakan anggota polis yang 
menunjukkan sikap tidak bertanggungjawab dan tidak menjaga integriti semasa 
bertugas kebiasaannya dikaitkan dengan mereka yang memiliki komitmen kerja yang 
rendah. Akibatnya, PDRM menjadi tidak efisien dan efektif. Justeru, masyarakat 
sudah pasti akan menganggap pihak polis tidak berintegriti dalam melaksanakan 
tugas. Persepsi yang sedemikian menjadi bertambah parah dengan paparan imej 
buruk di dada akhbar dan media sosial yang lain (KDN, 2015). Secara tidak 
langsung, kewibawaan dan kredibiliti organisasi PDRM dalam memikul 
tanggungjawab terhadap masyarakat terjejas kerana integriti dan komitmen kerja 
yang rendah. Keadaan ini boleh mewujudkan sebuah pasukan yang 
menyalahgunakan kuasa dan tidak mementingkan objektif, visi dan misi PDRM. 
iv. Anggota Polis Berpangkat Rendah 
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Menurut (Seksyen 2(1 ), Akta Polis, 1967) anggota polis pangkat rendah bennaksud 
seseorang anggota polis yang memakai pangkat dari konstabel hinggalah ke pangkat 
Sub-lnspektor (!LBS, 2005). Pelantikan pegawai-pegawai kanan dan pegawai rendah 
polis ini adalah tertakluk di bawah seksyen 5(1) dan (2) Akta Polis \967 (ILBS, 
2005). 
Anggota polis berpangkat rendah dalam kajian ini merujuk kepada mereka yang 
menjawat jawatan Konstabel, Lans Kopera!, Koperal, Sarjan, Sarjan Mejar dan Sub 
Inspektor. Mereka ini hanya berkhidmat di balai-balai polis dalam daerah Kota Setar 
Kedah sahaja. 
v. Penguasaan llmu Teknologi Maklumat Dan Komunikasi (JCT) 
Teknologi maklumat dan komunikasi (ICT) merangkumi aspek teknologi maklumat 
dan teknologi komunikasi (Rozinah, 2007). ICT merupakan teknologi yang 
diperlukan dalam pemprosesan data dan maklumat. Seeara tepatnya, JCT merupakan 
penggunaan komputer dan perisian untuk mengubah, menyimpan, memproses, 
memindah, melindungi serta mendapatkan sebarang maklumat tanpa batasan. 
Menurut Rozinah (2007) perkakasan komputer, perisian komputer dan komunikasi 
data merupakan tiga teknologi asas yang menyokong dan sangat penting dalam 
membentuk ICT. 
Era digital dalam kehidupan manusia biasanya dikaitkan dengan penggunaan ilmu 
!CT. Penggunaan ilmu ICT ini bertujuan memudahkan manusia dalam proses 
berkomunikasi disamping menjalankan tugas-tugas seharian di pejabat. Menurut 
Fatimah (1997) masyarakat dunia kini amnya berlumba-lumba untuk menguasai 
bidang JCT. lni kerana bidang !CT telah berjaya mengubah tanggapan serta persepsi 
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masyarakat terhadap penguasaan teknologi yang dikatakan begitu canggih dan 
kompleks. Oleh yang demikian, !CT boleh dikatakan sebagai alat yang mudah 
digunakan dalam proses penyampaian maklumat dan membenarkan komunikasi 
melalui interaksi di kalangan pengguna, lni kerana, ICT pada masa kini sangat 
menjadi keutamaan kepada masyarakal khususnya untuk berkomunikasi. 
Sehubungan itu, JCT dilihat sebagai satu keperluan dalam kehidupan manusia kerana 
menjadi asas dalam perhubungan antara manusia dan pembekalan maklumat kepada 
masyarakat yang bermaklumat. 
Dalam konteks kajian ini, penguasaan ilmu ICT merujuk kepada kemampuan dan 
keupayaan seseorang anggota polis berpangkat rendah untuk menguasai kemahiran 
ilmu dalam penggunaan ICT dan mengaplikasikannya dalam bidang pekerjaan 
mereka Dengan menguasai ilmu !CT, seseorang pekerja akan dapat menjalankan 
tugas dengan cepat dan mudah. Seterusnya prestasi dan komitmen kerja anggota 
polis dapat ditingkatkan. Sehubungan itu, setiap anggota PDRM pelbagai pangkat 
perlu memahami dan menguasai pengetahuan berhubung dengan ilmu ICT (KON, 
2015). Ini kerana PDRM memerlukan pegawai dan anggota yang bukan sahaja 
mampu menyaingi arus perkembangan leknologi bahkan sentiasa mempunyai 
komitmen kerja yang tinggi (Tun Hissan & Khoo, 2011 ). 
vi. Waktu Kerja Giliran 
Waktu kerja giliran bermaksud suatu pekerjaan di mana para pekerja bergilir-gilir 
waktu bekerja mengikut jadual yang telah ditetapkan oleh jabatan ataupun organisasi 
(Finn, 1981). Waktu kerja giliranjuga boleh didefinisikan sebagai pekerjaan di mana 
dua atau lebih kumpulan bekerja pada masa yang berlainan untuk jangkamasa 17 jam 
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ataupun 24 jam sehari dan ianya meliputi wak:tu pagi ke petang, waktu petang ke 
malam dan begitulah seterusnya. 
Menurut Andrew (2009), kerja giliran bermaksud sekumpulan orang akan mula 
bekerja apabila kumpulan yang lain telah tamat bekerja. Sistem kerja giliran ini 
mengikut waktu tertentu samada bekerja di syarikat, kilang ataupun di mana-mana 
tempat kerja. Konsep kerja giliran ini meliputi pekerja yang berada pada giliran 
waktu malam. 
Dalam konteks kajian ini, waktu kerja giliran bermaksud jadual kerja yang perlu 
diikuti oieh anggota polis pangkat rendah di Daerah Kota Setar. Terdapat empat 
jangka waktu sistem giliran yang perlu dipatuhi oleh anggota polis pangkat rendah 
iaitu giliran awal bermula dari pukul 8.00 pagi sehingga 12.00 tengahari, giliran 
kedua bermula dari pukul 12.00 tengahari sehingga pukul 4.00 petang.. seterusnya 
pukul 4.00 petang hingga pukul 8.00 malam dan seterusnya sehinggalah mencukupi 
tempoh 24 jam sebari (PDRM, Bahagian Pentadbiran) 
vii. Peluang Kenaikan Pangkat 
Merujuk kepada Perintah-Perintah Am Dan Arahan Pentadbiran (2005), kenaikan 
pangkat bermaksud seseorang pekerja itu mempunyai barapan dan peluang untuk 
menikmati kenaikan pangkat mengikut skim perkbidmatannya iaitu dari satu 
tingkatan ke satu tingkatan yang lebih tinggi dalam satu skim yang sama (Perintah 
Am, 2005). 
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Manakala menurut Welsch & Lavan (1981) kenaikan pangkat merujuk kepada 
peningkatan jawatan atau kedudukan seseorang pekerja ke peringkat yang lebih 
tinggi dan diiringi dengan penambahan tugas dan tanggungjawab serta ganjaran. 
Sementara Ab Aziz Yusof (2009) pula merujuk kenaikan pangkat sebagai suatu 
sistem formal yang membolehkan subordinat ataupun seseorang pekerja itu 
dinaikkan pangkat dari satujawatan ke jawatan yang lebih tinggi. 
Dalam konteks kajian ini, pelnang kenaikan pangkat merujuk kepada bagaimana 
seseorang pekerja ataupun anggota polis pangkat rendah ini melihat peluang 
kenaikan pangkat dalam organisasi yang di~ertainya. Ini bermakna bila adanya 
peluang kenaikan pangkat, seseorang anggota polis itu berpeluang mendapat 
kenaikan gaji, elaun, peningkatan kuasa serta faedah-faedah lain mengikut pangkat 
yang disandang. 
1.8 Rumusan Bab 
Sebagai kesimpulan, bab ini secara umumnya telah membincangkan beberapa 
perkara yang berkaitan isu dan permasalahan kajian yang mendorong kepada 
kewujudan kajian ini. Seterusnya daripada permasalahan kajian, persoalan serta 
objektif kajian dapat dibentuk bagi memudahkan proses kajian. Akhir sekali untuk 
memahami dengan lebih jelas, bab ini memperjelaskan dengan terperinci definisi 





Bab ini membincangkan ulasan kajian-kajian lepas berkaitan komitmen serta 
pembolehubah-pembolehubah bebas bagi kajian ini (penguasaan ilmu ICT, waktu 
kerja giliran, peluang kenaikan pangkat dan jantina) dengan pembolehubah bersandar 
(komitmen kerja), seterusnya pendekatan teori yang dikaitkan dengan kerangka 
kajian serta rumusan bab. 
2.2 Konsep Komitmen 
Setiap pekerja perlu menghayati dan meletakkan sepenuh tumpuan serta 
komitmennya kepada nilai-nilai dan matlamat organisasi. Ini kerana secara 
automatiknya mereka telah menjadi abli organisasi apabila telah memutuskan untuk 
menyertai sesebuah organisasi (Neale & Northcraft, 1991 ). 
Dalam konteks kajian ini, setiap pegawai dan anggota yang menyertai PDRM 
diwajibkan untuk melafazkan ikrar pasukan sebaik sahaja menjalani latihan asas 
untuk berkhidmat dengan penuh setia, taat, dedikasi sepertimana yang telah 
digariskan di dalam Etika Perkhidmatan PDRM (Buletin Bukit Aman, 2012). 
Berdasarkan kajian-kajian berkaitan komitmen yang telah dijalankan, keputusan-
keputusan yang diperolehi secara konsistennya telah menunjukkan wujudnya 
perkaitan antara komitmen dengan gelagat-gelagat pekerja (Meyer & Allen, 1997). 
Secara tidak langsung, aspek ini akan memberi impak kepada keberkesanan 
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organisasi seperti prestasi kerja, ponteng kerja serta kepuasan kerja. Ini menunjukkan 
pekerja yang memiliki komitmen kerja yang tinggi mempunyai ikatan yang kuat 
untuk meneruskan pekerjaannya jik:a dibandingkan dengan pekerja yang tidak 
mempunyai komitmen kerja yang tinggi dalam sesebuah organisasi tersebut. 
2.2.1 Komponen Komitmen 
Berdasarkan kenyataan Meyer & Allen (1997), komitmen terdiri daripada tiga 
komponen iaitu: 
i) Komitmen Afektif 
Meyer & Allen (1997) merujuk komitmen afektif kepada perasaan dan emosi yang 
terjalin antara pekerja dengan organisasi, penglibatan serta identifikasi. Dalam hal 
ini, Mowday et.al. ( 1982) juga sependapat dengan Meyer & Allen (1997). Menurut 
Mowday et.al. (l 982) komitmen afektif merupakan satu jalinan perasaan serta 
hubungan emosi seseorang tehadap ciri-ciri organisasi. Dalam hal ini, pekerja yang 
komited mempunyai penilaian yang positif terhadap matlamat dan nilai organisasi. 
Selain daripada itu, mereka juga sanggup untuk terus kekal bersama dengan 
organisasi tersebut. Sehubungan itu, pekerja yang mempunyai komitmen afektif yang 
kuat akan kekal dalam organisasi atas kemahuan dan keinginan sendiri. 
Merujuk kepada k:ajian Koys (2001), antara faktor-faktor yang menjurus kepada 
komitmen afektif adalah keselesaan pekerja, keberkesanan tugas seperti ciri-ciri 
pengalaman kerja yang positif, kualiti kerja, tahap penglibatan pemimpin serta 
komitmen daripada rakan sekerja. 
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ii) Komitmen Penerusan 
Koys (200 I) merujuk komitmen penerusan sebagai kesedaran seseorang pekerja 
terhadap kos yang perlu ditanggung sekiranya mereka meninggalkan organisasi 
ataupun berhenti kerja. lni bermakna pekerja perlu terikat dengan organisasi kerana 
memikirkan kesukaran untuk mendapat kerja baru disamping peluang kerjaya yang 
agak terhad. 
iii) Komitmen Normatif 
Merujuk kepada norma yang ada dalam diri seseorang pekerja seperti adanya rasa 
keyakinan dalam diri akan sifat dan rasa tanggunjawabnya terhadap organisasi 
(Lokman & Muzammil, 2008). Sehubungan itu, mereka merasakan perlu untuk terus 
berada di sesebuah organisasi alas dasar kesetiaan. Ini bermakna mereka merasakan 
wajib untuk terus berada dalam organisasi terse but ( ought to). 
Kajian Harter et. al., (2002) juga selari dengan kajian Meyer & Allen (1997). 
Dapatan kajian menunjukkan pekerja-pekerja yang komited sentiasa bersikap positif 
dan akan memberikan sumbangan yang lebih besar kepada organisasi berbanding 
pekerja yang kurang komited. Sehubungan itu, komitmen boleh dikatakan sebagai 
satu ikatan psikologi yang wujud di antara majikan dan pekerja Dalam konteks ini, 
apa sahaja tanggapan yang dibentuk oleh pekerja akan memberi implikasi kepada 
sejauh mana seseorang pekerja itu bersedia untuk terus berkhidmat dan kekal dalam 
sesebuah organisasi ataupun sebaliknya. 
Hasil daripada kajian-kajian yang telah dijalankan, pengkaji telah memberikan 
pelbagai takrifan yang berbeza sehingga menimbulkan kekeliruan berhubung dengan 
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mak:sud dan konsep komitmen. Dari sudut ilmiah, Kanter (1968) menyatakan 
komitmen sebagai usaha gigih seseorang pekerja terhadap organisasi. Manakala Van 
Maanen (1972) pula melihat komitmen sebagai kesanggupan seseorang itu untuk 
memberikan sesuatu yang lebih daripada apa yang diharapkan kepada organisasinya. 
Buchanan (1974) menyatakan komitmen disebabkan hasil dan faedah-faedah yang 
diperolehi daripada organisasi seperti gaji yang tinggi dan sebagainya. Faedah-
faedah yang diterima ini akan menyebabkan seseorang itu bersedia untuk 
mencurahkan tenaga dan kesetiaan terhadap organisasinya 
Seterusnya Sheldon (dalam Zaniah, I 998) pula menyatakan komitmen terdiri 
daripada tiga komponen iaitu identifikasi di mana pekerja menerima nilai dan 
matlamat organisasi sebagai nilai dan matlamatnya sendiri, kedua beliau menyatakan 
komitmen sebagai penglibatan psikologi ataupun keasyikan pekerja dalam 
melakukan tugasannya dan komponen yang ketiga adalah kesetiaan yakni perasaan 
sayang kepada organisasi. Secara ringkasnya Sheldon melihat komitmen sebagai 
sikap atau orientasi seseorang terhadap organisasinya. 
Schaufeli ct.al., (2002) telah mendefinisikan komitmen kerja (work engagement) 
sebagai: "a positive, fulfilling, work-related state of mind 1hat is characterized by 
vigour, dedication, and absorption". 
Robbins (1998) pula merujuk komitmen sebagai suatu keadaan di mana seseorang 
pekerja itu mengenalpasti dan memahami matlamat organisasi yang disertainya serta 
berhasrat untuk terus kekal di dalam organisasi tersebut. Manakala dalam kajian 
Meyer & Allen ( 1997) pula, komitmen dilihat sebagai gelagat manusia itu sendiri. 
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Sebaliknya Cook & Wall (1980) pula mengaitkan komitmen dengan tiga komponen 
yang berbeza tetapi saling berhubungan. Pertama, beliau melihat sejauh manakah 
sesorang pekerja itu merasa bangga dalam menghayati nilai dan matlamat organisasi. 
Kedua, melibatkan peranan dan penglibatan diri seseorang individu tersebut secara 
langsung dalam aktiviti di sesebuah organisasi. Ketiga beliau merujuk komitmen 
sebagai perasaan sayang terhadap organisasi dengan persaaan ingin kekal lebih lama 
dalam organisasi tersebut. 
Walaubagaimanapun, menurut Metcalfe & Dick (2000), definisi dan model yang 
dikemukakan oleh Porter et.al. (1974) adalah yang paling banyak dirujuk. Di mana 
dalam model ini mereka telah membahagikan konsep komitmen kepada dua arah 
yang berbeza iaitu komitmen sikap dan komitmen gelagat. Komitmen sikap telah 
ditakrifkan oleh Porter et.al. (1974) sebagai sejauh mana identifikasi, penglibatan dan 
keterikatan seseorang pekerja terhadap organisasinya. Justeru itu, model dan de:fmisi 
yang dikemukakan oleh Porter et.al. (1974) telah dianggap sebagai pelopor utama 
dalam bidang kajian mengenai komitmen. 
Berdasarkan kepada kajian-kajian yang telah dijalankan ini, jelas terdapat pelbagai 
bentuk tafsiran, pemahaman dan huraian mengenai definisi dan konsep komitmen. 
Secara ringkasnya, kesemua penjelasan mengenai komitmen lebih menjurus kepada 
komitmen normatif iaitu merujuk kepada sejauh manakah seseorang itu sanggup 
untuk terus berusaha, setia dan taat kepada organisasi yang disertainya. 
Dalam kajian ini, antara pembolehubah-pembolehubah dan faktor-faktor yang telah 
digunakan untuk melihat tahap komitmen anggota polis berpangkat rendah di Daerah 
Kota Setar Kedah dan didapati mempunyai hubungan dengan komitmen kerja ialah 
tahap penguasaan ilmu ICT (Liou, 1995; Saree, 2000 dan Testa, 2001), waktu kerja 
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giliran (Park, 2007; Wedderburn, 1978; Meltzer & Huckabay, 2004; Raffi et.al., 
2004; Aiken et.al., 2002; Tamagawa et. al., 2007; Choobineh et.al., 2006 dan 
Liberman et.al., 2002), peluang kenaikan pangkat (Organ & Bateman, 1991; Forsyth 
& Copes, 1994; Bennett, 1994; Koys, 2001; Iverson & Buttigieg, 1998) dan jantina 
(Harrison & Hubbard, 1998; Angle & Perry, 1983; Sekaran, 1992; Aven et.al, 1993; 
Zulkefli, 2004; Nor Hartini, 2004; Rusli, 2004; fauziah, 2003). 
2.2.2 Jenis Komitmen 
Berdasarkan kepada kajian lepas, komitmen boleh dibahagikan kepada dua jenis iaitu 
komitmen organisasi dan komitmen kerja. 
1. Komitmen Organisasi 
Menurut Robbins (1998), Salancik (1997) dan Simon (1958), komitmen organisasi 
ditakriikan sebagai penerimaan matlamat dan nilai organisasi. Matlamat yang 
dimaksudkan adalah matlamat pekerja itu sendiri untuk terus memberikan komitmen 
yang tinggi dan tidak berbelah bahagi terhadap organisasi yang disertainya. Dalam 
konteks ini, pekerja yang komited mempunyai kepercayaan yang kukuh terhadap 
organisasi. Ekoran daripada itu, setiap pekerja ini sentiasa berfikiran terbuka, 
sanggup menerima matlamat dan nilai organisasi. Di mana mereka sentiasa bersedia 
untuk berusaha bagi pihak organisasi dan mempunyai keinginan yang tinggi untuk 
mengekalkan keahlian dalam organisasi. 
Seterusnya Culverson (2002) pula melihat komitmen organisasi sebagai keinginan 
seseorang pekerja untuk terus kekal bekerja di sesebuah organisasi tersebut. 
Sehubungan dengan itu, pekerja perlu bersedia untuk meningkatkan usaha dan 
pengorbanan kcrana menurut Khairunnisa (2013) masalah organisasijuga merupakan 
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masalah yang perlu difikirkan oleh pekerja. Ini kerana faktor yang menentukan jatuh 
atau bangunnya sesebuah organisasi adalah terletak di bahu para pekerja dan majikan 
yang bernaung di bawah organisasi tersebut. Justeru, para pekerja perlu meletakkan 
hubungan yang rapat antara dirinya dan organisasi. 
Buchanan (1974) pula menyatakan pekerja akan menunujukkan komitmen yang 
tinggi sekiranya memperolehi hasil dan fuedah-fuedah daripada organisasi sepcrti 
gaji yang tinggi sehingga menyebabkan seseorang itu bersedia untuk mencurahkan 
tenaga dan kesetiaan terhadap organisasinya. Sehubungan dengan itu, organiasasi 
perlulah mencari satu mekanisme yang sesuai agar para pekerja merasa gembira dan 
komited untuk terus menyumbang tenaga dan seterusnya mengekalkan keahiian 
mereka dalam organisasi. 
Seterusnya Sheldon (dalam Zaniah, 1998) pula menyatakan komitmen terdiri 
daripada tiga komponen iaitu identifikasi di mana pekerja menerima nilai dan 
matlamat organisasi sebagai nilai dan matlamatnya sendiri, kedua beliau menyatakan 
komitmen sebagai penglibatan psikologi ataupun keasyikan pekerja dalam 
melakukan tugasannya dan komponen yang ketiga ialah kesetiaan iaitu perasaan 
sayang kepada organisasi. Secara ringkasnya Sheldon melihat komitmen sebagai 
sikap atau orientasi seseorang terhadap organisasinya. 
Nurjehan (1997) juga sependapat dengan Robbins (1998), Salancik (1997) dan 
Simon (1958) di mana mereka mendefinisikan komitmen sebagai kecenderungan 
dalaman yang positif Dalam hal ini, mereka melihat seseorang pekerja yang komited 
dengan kerjayanya akan berasa bangga dengan kerjaya yang diceburinya, tidak suka 
ponteng kerja tanpa sebab, malahan sanggup mempertahankan organisasinya, serta 
bersedia berkongsi matlamat dan setia pada organisasinya. 
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Dalam kajian ini, komitmen organisasi merujuk kepada sikap setia dan sayang 
kepada organisasi. Ini bermakna anggota polis berpangkat rendalt yang komited akan 
menunjukkan sifat setia terhadap organisasi sebalilrnya pekerja yang kurang komited 
mungkin akan meninggalkan organisasi sekiranya mendapat peluang yang lebih baik 
di organisasi lain. Bagi pekerja yang mempunyai komitmen yang tinggi, mereka akan 
merasa tergugat apabila organisasi dilanda masalalt, dicaci, dikecam dan sebagainya. 
Selain daripada itu, mereka juga sentiasa menunjukkan minat untuk menjalinkan 
hubungan yang rapat dengan orang-orang yang berkepentingan dan 
bertanggungjawab dalam organisasi. Contohnya mengekalkan hubungan baik di 
dalam bidang pekerjaan mereka, menunjukkan kesetiaan yang tinggi terhadap 
organisasi walaupun menerima tawaran dan juga pelbagai peluang yang lebih 
menarik dari organisasi lain. 
ii. Komitmen Kerja 
Etzioni (1961) dalam (Mishra, 2005) mendefinisikan komitmen kerja sebagai 
keutamaan tinggi yang diletakkan oleh seseorang pekerja terhadap tugas dan 
kerjayanya. Ini berlaku kerana minat terhadap kerja, pengkhususan dan 
kepakarannya dalam bidang kerja sehingga merasakan kurang penting untuk 
membuat kerja-kerja rutin pentadbiran yang lain. Dalam ha! ini, pekerja yang 
komited akan memberi keutamaan yang tinggi terhadap tugas dan bidang kerjayanya 
sebaliknya akan beranggapan kerja-kerja pengurusan yang tidak berkait dengan 
bidang tugasnya adalalt tidak penting dan membazirkan masa. 
John & Taylor (I 999) merujuk komitmen kerja kepada usaha dan kerja keras yang 
ditunjukkan oleh seseorang pekerja itu. Manakala Bennett & Durkin (2000) pula 
menyatakan baltawa kepuasan kognitif terhadap perhubungan kerja, sekaligus 
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kesetiaan seseorang pekerja itu terhadap organisasi akan menjelmakan komitmen 
kerja. Ini menmtjukkan bahawa pekerja yang mempunyai komitmen kerja yang 
tinggi sentiasa mempunyai cetusan idea yang kreatif dan inovatif. Hal ini secara tidak 
langsung akan menyumbang ke arah keupayaan yang lebih tinggi terhadap 
organisasi. Oleh itu, komitmen kerja merupakan salah satu faktor yang perlu diberi 
perhatian yang serius oleh pengurusan sumber manusia. 
Dalam konteks kajian ini, tumpuan adalah terhadap komitmen kerja iaitu komitrnen 
kerja anggota polis berpangkat rendah. Merujuk kepada kajian Robin N. Haarr 
(I 997) ke atas anggota polis, kebiasaannya anggota polis yang mempunyai komitmen 
kerja yang rendah akan rnernanipulasi tanggungjawab terhadap kerja. Contohnya 
seperti tidak mengikut arahan, menyalahgunakan kuasa serta terlibat dengan gejala 
rasuah dan sebagainya. lni menunjukkan ketiadaan tahap kornitrnen di kalangan 
pekerja bukan sahaja akan memberi irnej yang buruk kepada diri sendiri dan 
organisasi malah secara tidak langsung akan menyukarkan organisasi untuk 
rnelaksanakan sebarang program ataupun strategi yang diperlukan ke arah 
rneningkatkan daya saing serta keberkesanan organisasi. 
Hal ini terbukti berdasarkan kajian Hoath et.al. ( l 998) yang menyatakan komitrnen 
kerja yang rendah boleh dikenalpasti rnelalui sikap negatif yang ditunjukkan oleh 
seseorang pekerja sewaktu menjalankan tugas. Dalam konteks anggota polis, sikap 
negatif ini kebanyakannya berkaitan rnasalah disiplin seperti datang kerja Iewat, 
terlibat dengan gejala rasuah, penyalahgunaan dadah, kerap mengambil cuti 
kecemasan, tidak hadir bekerja tanpa alasan, tidak menjalankan tugas seperti yang 
diarahkan, selalu tiada di tempat kerja, ingkar rnenurut perintah dan mengambil masa 
yang lambat untuk menyelesaikan sesuatu kes. Fenomena ini boleh mewujudkan 
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konflik di antara kakitangan dan organisasi. Malah kesannya akan turut dirasai oleh 
semua pihak kerana secara tidak Jangsung ianya akan menjejaskan imej PDRM 
dalam memherikan perkhidmatan yang berkualiti kepada masyarakat. 
Zainudin & Fatimah (2013) pula menyatakan sikap tidak bertanggungjawab, kurang 
beretika, integriti yang rendah mempunyai hubungan dengan komitmen yang rendah. 
Sikap ini menjadikan anggota polis kurang efisien dan efektif sewaktu menjalankan 
tugas. Justeru, masyarakat pasti heranggapan bahawa pihak polis menjalankan tugas 
secara sambil lewa dan tidak komited. Persepsi ini menjadi bertambah parah apabila 
media sosial sering menyiarkan berita serta paparan imej buruk herkaitan sikap 
segelintir anggota PDRM (KDN, 2015). Secara tidak langsung, kewibawaan dan 
kredibiliti PDRM dalam memikul tanggungjawab terhadap masyarakat akan terjejas. 
Seterusnya objektif, visi dan misi PDRM tidak akan tercapai sepenuhnya. 
2.3 Kajian Lepas Berkaitan Komitmen Kerja 
Berdasarkan Najib & Umi (2009) serta kajian Mercer Human Resources Consulting 
(2003) salah satu formula yang penting dalam mengoptimumkan komitmen, 
kesetiaan dan kepuasan pekerja adalah melalui komunikasi yang baik. Ini jelas 
menunjukkan bahawa majikan juga memainkan peranan penting dalam memastikan 
proses komunikasi antara majikan dan pekerja dapat berjalan dengan lancar. Hal ini 
dernikian kerana sebagai ketua, majikan sudah semestinya boleh mernpengaruhi 
pekerja dan seterusnya memberikan kesan terhadap keseluruhan kornitmen dan 
kepuasan ke1:ja mereka. Secara tidak langsung, faktor kepuasan inilah yang 
rnembawa pekerja untuk terns berkhidrnat dan kekal lebih lama dalam sesebuah 
organisasi. 
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Azhar (2004) yang telah menjalankan kajian ke atas staf akademik di Universiti 
Kebangsaan Malaysia mendapati wujudnya hubungan yang signifikan di antara 
kepuasan komunikasi dengan tahap komitmen pekerja. Selain daripada itu, 
keputusan analisis regresi berganda juga menunjukkan bahawa komunikasi 
mendatar, integrasi komunikasi serta kualiti media, merupakan peramal yang baik 
terhadap komitmen afektif. Disebabkan itu, maka sesebuah organisasi perlu untuk 
mempertingkatkan lagi kepuasan komunikasi dengan memastikan wujudnya 
persekitaran komunikas i yang lebih baik. 
Seterusnya kajian oleh Putti et.al., (1990) ke atas syarikat kejuruteraan di Singapura 
juga menunjukkan terdapatnya hubungan antara kepuasan komunikasi dan komitmen 
organisasi. Dapatan kajian mereka menunjukkan faktor pengurusan atasan dan 
penyelia paling mempengaruhi hubungan dengan komitmen organisasi. Dapatan 
kajian mereka juga selari dengan dapatan kajian Potvin (1991) dan Downs (1991). 
Potvin (199 l) mendapati fuktor yang paling kuat mempengaruhi komitmen 
organisasi ialah iklim komunikasi dan komunikasi penyeliaan. Manakala Downs 
( l 99 l) pula mendapati maklumbalas, iklim organisasi serta komunikasi penyeliaan 
merupakan faktor yang paling banyak mempengaruhi komitmen organisasi. 
Begitu juga dengan kajian Brunetto & Wharton (2003) ke atas 178 anggota polis 
berpangkat rendah. Dapatan kajian mereka telah membuktikan bahawa kepuasan 
komunikasi mempengaruhi tahap komitmen kerja seseorang anggota polis. Ini 
menunjukkan bahawa penyampaian maklumat yang jelas daripada pihak atasan serta 
penerimaan maklum balas daripada kakitangan bawahan adalah merujuk kepada 
komunikasi yang berkesan. Selain daripada itl4 komunikasi yang berkesan juga 
merujuk kepada penyaluran informasi dari orang awam kepada pihak polis. Dalam 
34 
kajian ini, mereka telah mengkaji enam dimensi komunikasi yang berkaitan dengan 
bidang tugas PDRM. Antara dimcnsi tersebut adalah komunikasi tidak formal, 
kekerapan komunik.asi, perhubungan pelanggan, perhubungan kerjaya dan 
perhubungan dengan situasi yang beretika. 
Kajian yang dijalankan Richards et.al., (] 997) ke atas guru-guru sekolah mendapati 
guru-guru yang merasakan pekerjaan mereka adalah penting dan bermakna 
menunjukkan tahap komitmen yang tinggi berbanding dengan guru-guru yang 
mempunyai tanggapan yang sebaliknya. Ini bermakna sekiranya seseorang pekerja 
itu sentiasa dibebani dengan kesibukan tugas walaupun selepa~ tamat waktu pejabat 
maka secara tidak langsung ia akan menjadi bebanan. Situasi ini menyebabkan 
pekerja melihat pekerjaan yang dilakukannya itu tidak lagi memberikan sebarang 
makna. 
Dari perspektif anggota keselamatan pula, Manning (1977) menyatakan apabila 
seseorang anggota polis itu melihat kerja yang dilakukan adalah terpaksa dan 
kelihatan membebankan, maka mereka akan mencari jalan untuk mengelak daripada 
melakukannya. Antara implikasi beban tugas yang boleh dikaitkan dengan rendahnya 
komitmen kerja anggota polis adalah seperti sengaja tidak mengambil tindakan 
apabila berlakunya kejadian jenayah, tidak mahu bekerja lebih masa, tidak 
menjalankan tugas-tugas rondrum seperti yang diarahkan dengan tujuan utama untuk 
mengurangkan seminima mungkin kerja yang perlu dilakukan. 
Kajian oleh Tolbert & Moen (1998) mendapati bahawa pekerja yang baru 
berkhidmat ataupun berusia lebih muda amat komited terhadap kerjaya berbanding 
dengan pekerja yang berusia dan telah lama berkhidmat. Kenyataan ini selari dengan 
kajian oleh Moen (1992) yang mana beliau mendapati pekerja yang berusia muda 
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dan barn bekerja mempunyai citarasa yang berbeza dalam soal gaji dan pemilihan 
kerjaya. Ini mungkin disebabkan kerjaya yang mereka pilih adalah berdasarkan 
kepada corak kerjaya, jaminan pekerjaan, faktor gaji, taraf pekerjaan, peluang 
kenaikan pangkat dan sebagainya 
Seterusnya Winfree et.al., (1997) yang menjalankan tinjauan terhadap kajian-kajian 
yang telah dijalankan kc alas anggota polis telah mendapati tempoh perkhidmatan 
merupakan salah satu faktor pembolehubah yang memberi kesan secara langsung 
kepada komitmen kerja seseorang. Basil tinjauan tersebut, mereka telah menemui 
perkaitan yang menunjukkan semakin lama seseorang anggota polis itu dalam 
perkhidmatan maka tahap kepuasan kerja serta komitmen juga turut menurun. 
Antara kajian-kajian yang menyokong penemuan Winfree et. al (1997) ini ialah 
kajian oleh Van Maanen (1975). Dalam kajiannya ke atas anggota polis di Amerika 
Syarikat beliau telah mengaitkan tempoh perkhidmatan dengan komitmen kerja. 
Dapatan kajiannya menunjukkan komitmen anggota-anggota polis berpangkat rendah 
mula menurun dengan meningkatnya tempoh perkhidmatan jika dibandingkan 
dengan pegawai kanan polis. Keputusan yang sama juga turut diperolehi melalui 
kajian oleh Beek & Wilson (1997, 2000); Metcalfe & Dick (2000) serta Lim & Teo 
( 1998). Mereka mengatakan bahawa anggota-anggota polis berpangkat rendah yang 
berpengalaman ini lebih cenderung untuk mempamerkan sikap dan contoh yang 
negatifkepada anggota yang baru (Hansen, P., 2000). 
Namun keputusan sebaliknya ditemui apabila dapatan ini telah diuji semula oleh 
Scandura & Lankau (l 997) serta Noraishah (2010) yang mendapati komitmen 
terhadap organisasi adalah rendah di kalangan pekerja yang barn berkhidmat 
berbanding dengan pekerja yang telah lama berkhidmat. Begitu juga Acryl Sani 
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(2001) dalam kajiannya yang mendapati bahawa tempoh perkhidmatan memainkan 
penman penting dalam mempengaruhi komitmen seseorang pekerja. Mereka 
mendapati dengan sikap kerja yang positif komitmen menurun. Sebaliknya sikap 
negatif iaitu keinginan untuk meninggalkan organisasi meningkat apabi!a hasrat yang 
dicitakan tidak tercapai dalam suatu tempoh yang panjang. Ini menunjukkan pekerja 
yang lebih berusia dan telah lama berkhidmat akan lebih komited berbanding pekerja 
baru. Hal ini mungkin disebabkan peluang untuk mendapatkan kerja yang lebih baik 
adalah terhad ekoran peningkatan faktor umur. 
Kaj ian Gnana Sekaran Doraisamy (2007) ke atas 550 pegawai dan kakitangan 
Teknikal Gred Jawatan 17 sehingga 54 di ibu Pejabat JKR Malaysia mendapati 
wujudnya hubungan antara dimensi kepuasan kerja (suasana kerja, gaji yang 
diterima, rakan sekerja keadaan pekerjaan, peluang kenaikan pangkat dan penyeliaan 
dalam pekerjaan) dengan komitmen. Beliau mendapati pekerja mempunyai 
kecenderungan untuk membuat perbandingan antara apa yang ia sumbangkan dalam 
pekerjaan dengan apa yang diterima, contohnya seperti ganjaran. Perbandingan sosial 
ini akan mempengaruhi tanggapan seseorang itu terhadap apa yang dikatakan sebagai 
pertukaran yang adil ataupun sebaliknya. Sekiranya tanggapan adalah adil maka 
kepuasan kerja akan meningkat. Ini bermakna peningkatan terhadap kepuasan kerja 
akan membawa kepada peningkatan komitmen pekerja terhadap organisasi. 
Dapatan kajian ini bersamaan dengan kajian Mc Gregor (J 957) yang menyatakan 
sekiranya seseorang itu memiliki tahap kepuasan kerja yang tinggi, secara tidak 
langsung prestasi kerja mereka juga meningkat. Dalam masa yang sama mereka juga 
akan menunjukkan kesetiaan, komitmen serta memberi sokongan padu kepada 
organisasi. Sebaliknya jika tahap kepuasan kerja adalah rendah, tidak mustahil gejala 
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negatif seperti tidak hadir kerja, kerap bertukar kerja atau berhenti kerja akan 
berlaku. 
Persekitaran kerja juga merupakan salah satu faktor yang boleh mempengaruhi 
komitmen seseorang pekerja (Noralai & Norhasni, 2010). Faktor seperti hubungan 
dengan ketua, hubungan dengan rakan sekerja, pengaruh gaji, suasana pejabat juga 
mempengaruhi komitmen. Faktor-faktor ini memainkan peranan yang penting kerana 
persekitaran kerja yang selesa boleh mempengaruhi pergerakan aktiviti dan 
pembentukan sikap seseorang pekerja samada positif ataupun negatif. Secara tidak 
langsung dapat meningkatkan motivasi dan seterusnya mampu memberi kesan ke 
atas prestasi dan komitmen kerja seseorang dalam organisasi. 
Berdasarkrm kajian-kajian lepas, pelbagai faktor yang mempengaruhi komitmen 
kerja sama ada diperingkat organisasi ataupun individu dibincangkan secara 
empirikal. Antaranya komunikasi yang baik, tempoh perkhidmatan termasuk masa 
bekerja serta waktu kerja giliran, dan kepuasan kerja seperti gaji, peluang kenaikan 
pangkat serta anugerah. Malah, tidak dinafikan juga ciri demografik juga turut 
menyumbang kepada komitmen kerja seseorang individu. Bahagian seterusnya ialah 
perbincangan mengenai empat faktor penting yang menjadi pembolehubah bebas 
dalam kajian ini iaitu Penguasaan Ifmu ICT, Waktu Kerja Giliran, Peluang Kenaikan 
Pangkat dan Jantina. 
2.4 Penguas1111n limo Teknologi Maklumat dan Komunik.asi (ICT) 
Penguasaan maklumat dari segi pengetahuan, kemahiran dan penggunaan ilmu ICT 
sebagai sumber maklumat elektronik adalah perlu pada masa kini memandangkan 
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fungsinya sebagai alat untuk bekerja, berurusan dan berhubung dengan keupayaan 
kelajuan yang tinggi (ialur lebar). 
Menurut Nicholas (2003) kebanyakan organisasi pada rnasa kini rnula 
rnengeksploitasi ICT untuk bersaing bagi rneningkatkan produktiviti kerja. Ini kerana 
melalui pemanfaatan dan penguasaan ilmu ICT, kemampuan dan inovasi akan 
mempereepatkan sesuatu hasil kerja. Kenyataan ini disokong oleh kajian (Sharifuh & 
Karnarul, 2011; Sarayani et.al., 2014; Mohamad & Rosnani, 2002; Mohd Hasril, 
2009) yang melihat penguasaan JCT sebagai pengukuran kepada kejayaan sesebuah 
organisasi. Dapatan kajian mereka menunjukkan terdapatnya hubungan di antara 
iitktor individu dan organisasi dengan ilmu JCT. Begitu juga dengan kajian Fadaie 
et.al. (2013) ke atas 110 responden di Perpustakaan Awam Tehran juga mendapati 
terdapatnya hubungan positif yang signifikan di antara faktor demografi dan 
penguasaan ilmu JCT. 
Seterusnya kajian yang telah dijalankan oleh Wilson (]990) juga menunjukkan 
bahawa pekerja yang mempunyai asas ataupun kemahiran serta pengetahuan dalarn 
penggunaan ICT akan rnembawa faedah dan hasil kepada organisasi. Jni berrnakna 
apabila seseorang itu sering rnenggunakan kemudahan teknologi ini secara 
berterusan, secara tidak langsung mereka akan terdedah dengan kemajuan dan lama 
kelamaan akan mahir dan boleh menguasai teknologi ini. Waiau bagaimanapun 
bukan mudah untuk rnemanafaatkan penggunaan ICT tanpa rneninggalkan tradisi 
serta cara kerja lama. Ini kerana ia rnelibatkan perubahan sikap dan cara bekerja 
seseorang itu (Benamati & Rajkumar, 2002). 
Sebaliknya Tomatzky & Klein (1982) mendapati inovasi dan !CT lebih rnudah 
diterirna sekiranya bersesuaian dengan tanggungjawab dan tugasan seseorang. Hal 
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ini demikian kerana !CT dapat membantu ke arah peningkatan pengetahuan pekerja 
dalam organisasi. lni kerana ilmu !CT dilihat sebagai pemangkin dalam peningkatan 
produktiviti kerja. Sehubungan itu, hampir semua organisasi mengaplikasikan 
penggunaan teknologi !CT dalam urusan seharian. Kenyataan ini disokong oleh 
kajian Sharifah & Kamarul Azman (201 I) yang mendapati penggunaan ICT dapat 
meningkatkan kecekapan dari segi kualiti kerja, mempercepatkan kerja, 
mengekalkan mutu kerja, mengatasi beban kerja serta menghasilkan produktiviti 
yang berkualiti. 
Sehubungan itu, setiap pekerja mahu atau tidak terpaksa menerima hakikat bahawa 
ilmu ICT merupakan salah satu daripada aspek ilmu pengetahuan dan kemahiran 
yang perlu dikuasai supaya tidak ketinggalan untuk bersaing dalam persekitaran yang 
global dan bermaklumat. Malah Balakrishnan (2002) juga menyatakan bahawa tanpa 
pengetahuan dan kemahiran !CT, seseorang itu boleh dianggap ketinggalan 
(obsolete). 
Walaupun penguasaan ilmu !CT dianggap penting dan perlu dalam sesebuah 
organisasi, namun tidak banyak kajian yang dijalankan ke atas organisasi awam 
khususnya organisasi PDRM. lni mungkin disebabkan organisasi PDRM yang 
pelbagai bidang dan pengkhususan tugas lebih melibatkan kerja-kerja secara manual 
dan kurang menggunakan ilmu !CT dalam tugas-tugas seharian mereka. 
2.4.1 Hubungan antara Penguasaan llmu ICT dan Komitmen Kerja 
Dalam organisasi PDRM, penguasaan terhadap ilmu !CT adalah satu keperluan. lni 
disebabkan masyarakat pada masa kini adalah masyarakat global dan bermaklumat. 
Selain daripada itu, trend jenayah juga adalah pelbagai. Oleh yang demikian, setiap 
40 
anggota PDRM perlu memiliki pengetahuan terhadap penguasaan ilmu !CT agar 
setiap maklumat dapat disalurkan dengan pantas dan berkesan. 
Walaubagaimanapun, kajian berkaitan JCT lebih banyak memfokuskan kepada guru-
guru sekolah. Johari & Siti Norazlina (2010) telah menjalankan kajian ke atas guru-
guru yang herkhidmat di tiga buah sekolah menengah luar bandar di Kulai Jaya 
Johor. Dapatan kajian menunjukkan bahawa tahap kemahiran para guru terhadap 
penggunan komputer dan ICT masih berada pada tahap sederhana. Ini menunjukkan 
para guru juga lebih cenderung menggunakan komputer dan JCT hanya terhad untuk 
tujuan peribadi dan bukannya untuk pengajaran dan pembelajaran (P&P). Justeru itu, 
kajian ini ingin melihat adakah situasi yang sama juga berlaku di kalangan anggota 
polis berpangkat rendah yang terlibat sebagai responden dalam kajian ini. 
Selain itu, Mohd Hasril (2009) telah menjalankan kajian ke atas 53 orang guru-guru 
sekolah program pendidikan khas dari lima buah Sekolah Menengah Teknik dan 
Vokasional Program Intergrasi di Malaysia. Kajian ini bertujuan untuk 
mengenalpasti sejauh mana kemudahan ICT yang disediakan di sekolah dapat 
membantu pelaksanaan penggunaannya dalam pengajaran dan pembelajaran. Selain 
daripada itu, kajian Mohd Hasril (2009) ini juga bagi mengenal pasti sikap dan 
kemahiran para guru terhadap penguasaan ilmu ICT dalam pembelajaran dan 
pengajaran. Dapatan kajian menunjukkan bahawa semasa proses pengajaran dan 
pembelajaran, sikap guru terhadap penggunaan JCT adalah positif. Selain daripada 
itu, dapatan kajian ini juga mendapati bahawa tahap penguasaan dan kemahiran para 
guru dalam penggunaan JCT adalah tahap mahir. Ini menunjukkan bahawa sekiranya 
seseorang itu bersikap positif dan mempunyai keinginan yang tinggi untuk 
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menguasai sesuatu bidang, maka secara tidak langsung akan dapat meningkatkan 
prestasi dan komitmen mereka terhadap kerja. 
Kajian oleh Day et. al., (20I0)juga mendapati penguasaan JCT di tempat kerja boleh 
memberikan kesan yang positif dalam menyelesaikan sesuatu masalah. lni kerana 
teknologi JCT boleh meningkatkan kebolehan pekerja untuk menyelesaikan sesuatu 
masalah yang dihadapi dengan meningkatkan akses kepada makJumat. Namun 
demikian menurut Shiro (2008) walaupun seseorang individu itu mempunyai sikap 
yang positif terhadap penggunanan teknologi !CT, tetapi sekiranya mereka 
kekurangan pengetahuan dan kemahiran dalam !CT, maka secara tidak langsung 
akan menjadikan mereka kurang minat untuk menggunakan aplikasi JCT. 
Dalam konteks kajian ini, seseorang anggota polis perlu memiliki kemahiran dalam 
bidang JCT agar dapat meningkatkan komitmen terhadap kerja mereka. Hal ini 
bertepatan dengan dapatan kajian Testa (200 I) ke alas pegawai-pegawai 
perkhidmatan awam di Amerika Syarikat yang mendapati bahawa kebolehan bekerja 
dan penguasaan sesuatu kemahiran dapat dikaitkan dengan peningkatan tahap 
komitmen seseorang pekerja. DaJam konteks kajian ini, anggota polis yang memiliki 
kepelbagaian ilmu kemahiran akan mempunyai tahap komitmen kerja yang tinggi 
semasa melaksanakan tugas sehariannya. Jni kerana di kalangan anggota polis ini, 
sudah semestinya mereka mempunyai pelbagai kemahiran masing-masing. 
Contohnya kemahiran dalam menjalankan siasatan dan mengumpulkan bahan bukti, 
menjejak dan mengesan penjenayah serta mengumpul risikan keselamatan. Secara 
tidak langsung kepelbagaian dalam kemahiran ini akan merangsang komitmen kerja 
terutamanya dalam keadaan perrmintaan kerja yang tinggi seperti yang dinyatakan 
oleh Hakanen et.al., (2008). Bakker & Demerouti (2008) juga berpendapat 
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kepelbagaian dalam kemahiran profesional akan meningkatkan tahap komitmen 
pekerja terhadap organisasi mereka 
Sekiranya seseorang anggota polis ditempatkan di unit yang banyak terdedah dengan 
penggunaan teknologi JCT seperti pejabat trafik., pejabat pertanyaan, pejabat jenayah 
dan narkotik, maka seeara tidak langsung mereka akan terdedah dengan penggunaan 
JCT. Sekiranya tidak mahir dengan ilmu JCT, sudah tentu mereka tidak dapat 
menjalankan tugas dengan baik. Kegagalan seseorang pekerja untuk melaksanakan 
tugasnya dengan baik akan menyebabkannya menjadi kurang berkeyakinan, rasa 
rendah diri dan seterusnya akan membawa kepada kemerosotan komitmen terhadap 
kerja. Sebaliknya pekerja yang berkemahiran dan boleh menguasai sesuatu bidang 
seperti mahir menggunakan kemudahan JCT dapat menunjukkan kecekapan dalam 
melaksanakan tugas dan meningkatkan prestasi kerja mereka. Secara tidak langsung 
dapat meningkatkan lagi komitmen dan pembangunan kerjaya pekerja. 
Justeru itu, kajian ini untuk melihat samada situasi yang sama turut berlaku di 
kalangan anggota polis berpangkat rendah ini. Berdasarkan pebincangan di atas, 
hipotesis pertama bagi kajian ini ialah: 
H 1: Terdapat hubungan yang signifikan antara penguasaan ilmu JCT dan 
komitmen kerja. 
2.5 Waktu Kerja Gillran 
Berdasarkan kajian yang telah dijalankan di negara-negara barat, kerja giliran banyak 
mendatangkan kesan terhadap psikologi manusia. Menurut Weddeburn (1978) 
bekerja secara giliran terutamanya pada waktu malam akan memberi kesan terhadap 
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kebajikan dan kesejahteraan pekerja. Fenomena ini menunjukkan bekerja secara 
giliran akan menyebabkan seseorang itu tidak mendapat waktu rehat yang 
mencukupi kerana jadual kerja yang tidak menentu. Secara tidak langsung boleh 
menyebabkan gangguan kepada kesihatan. 
Menurut Park (2007) pekerja yang bekerja secara sistem giliran lebih banyak 
mengalami ketegangan berbanding pekerja yang bekerja secara normal. Beliau 
menyatakan bekerja secara giliran boleh memberi tekanan terhadap psikologi dan 
emosi yang mana secara tidak langsung akan menyebabkan seseorang pekerja 
tersebut hilang kawalan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Selain daripada 
itu, Park (2007} juga menyatakan bahawa mereka yang bekerja secara sistem giliran 
lebih bersifat pasif sewaktu bekerja (physical-social work condition}. 
Berdasarkan kajian oleh Meltzer & Huckabay (2004) ke atas 60 orang jururawat 
yang bekerja secara sistem giliran di Unit Rawatan Rapi (ICU) dan Unit Rawatan 
Koronori (CCU) didapati mempunyai kadar tekanan kerja yang tinggi jika 
dibandingkan dengan mereka yang bekerja bukan secara giliran. Menurut Ward 
( 1987) tekanan kerja didefmisikan sebagai reaksi fisiologi yang berlaku apabila 
seseorang pekerja mengalami situasi tidak stabil di antara tahap pennintaan yang 
dikenakan ke atas diri mereka dengan keupayaan untuk memenuhi seseuatu 
permintaan berkenaan. Manakala Bruno (1990) pula merujuk tekanan sebagai satu 
desakan secara dalaman ataupun psikologi yang menyebabkan ketidakselesaan 
kepada seseorang. Dalam konteks kajian ini, tekanan adalah implikasi yang wujud 
kesan daripada sistem waktu bekerja secara giliran yang mempengaruhi komitmen 
seseorang sewaktu menjalankan tugas. 
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2.5.1 Hubungan antara Waktu Kerja Giliran dan Komitmen Kerja 
Rafii et.al., (2004) dalam kajiannya ke atas jururawat di Tehran juga mendapati 
sistem kerja giliran boleh menyebabkan tekanan kerja dan akan memberikan kesan 
negatif terhadap interpersonal, intrapersonal dan pencapaian sesebuah organisasi. Ini 
menunjukkan bahawa sistem kerja giliran boleh memberi kesan terhadap 
kesejahteraan diri, masyarakat dan juga organisasi sekiranya pekerja yang terlibat 
dengan kerja giliran tidak berupaya mengawal aspek emosi dan tingkah laku mereka. 
Manakala tinjauan oleh Wedderburn (1978) ke atas sikap, jenis dan masa kerja 
mendapati peratusan pekerja yang mempunyai sikap negatif terhadap kerja giliran 
adalah cukup tinggi. Hal ini disebabkan kerja giliran telah membawa masalah kepada 
cara pemakanan apabila situasi tidur tidak cukup. Dari hasil kajian Finn (1981) 
didapati 43% daripada 150 sampel berkaitan kerja giliran mengalami kesukaran 
untuk mengatasi masalah yang tercetus akibat daripada faktor kerja giliran 
Begitu juga dapatan kajian oleh Schaufeli et.al. (2008) terhadap 587 orang pengurus 
syarikat telekomunikasi di Belanda yang mendapati terdapat hubungan negatif di 
antara waktu kerja giliran dengan komitmen organisasi. Keputusan yang sama juga 
ditunjukkan oleh kajian Mauno et.al., (2007) yang mendapati stress kerja akibat 
waktu kerja giliran berhubungan secara negatif dengan komitmen kerja. 
Sterusnya dapatan kajian oleh Tamagawa et.al. (2007) terhadap pegawai polis di 
Auckland juga mendapati sistem kerja giliran telah menyebabkan produktiviti 
anggota polis menurun sewaktu bertugas. lni berlaku kerana kebanyakan pegawai 
polis mengalami masalah kekurangan tidur yang tinggi. Situasi ini menambahkan 
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lagi tekanan dari sudut fizikal dan secara tidak langsung telah menjejaskan tumpuan 
dan komitmen terhadap kerja mereka. 
Seterusnya kajian oleh Libennan et.al., (2002) ke atas anggota polis di luar negara 
juga mendapati waktu kerja shift merupakan salah satu faktor yang membawa kepada 
tekanan kerja di kalangan anggota polis. Tekanan kerja ini boleh memberi kesan 
negatif kepada pekerja dan organisasi. lni kerana anggota polis yang mengalami 
tekanan akan menjadi kurang bennotivasi dan mungkin berhadapan dengan masalah 
ponteng kerja sehingga menjejaskan kualiti penyampaian perkhidmatan seterusnya 
memberi kesan negatif kepada masyarakat. Anggota polis yang mengalami masalah 
tekanan ini juga akan menjadi kurang komited dalam berinteraksi dengan orang 
ramai. Situasi ini akan menjejaskan hubungan antara polis dan masyarakat (Brown & 
Campbell, 1994; Cheong & Yun, 2011). Dalam kajian yang dijalankan ini, sistem 
bekerja secara giliran dillihat sebagai salah satu penyebab yang boleh mempengaruhi 
komitmen kerja anggota polis berpangkat rendah. Sehubungan itu, kajian ini akan 
melihat sejauh manakah sistem kerja giliran menyebabkan anggota polis cuai dan 
tidak komited sewaktu menjalankan tugas. 
Berdasarkan kajian yang telah dijalankan oleh Herzberg et.al. (1959) ke alas 228 
orang jurutera dan akauntan bagi melihat perhubungan di antara tahap kepuasan 
bekerja dengan produktiviti. Hasil daripada kajian ini, mereka membuat kesimpulan 
bahawa terdapat dua set faktor yang mempengaruhi tahap kepuasan bekerja dan 
ketidakpuasan bekerja. Mereka menyatakan bahawa faktor-faktor yang menjadi 
pendorong dalam meningkatkan komitmen dan prestasi kerja dikenali sebagai faktor 
penggerak ataupun motivator. Faktor pencapaian, pengiktirafan, jenis ataupun corak 
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kerja, tanggungjawab dan kemajuan diri merupakan lima fuktor yang mempengaruhi 
tahap kepuasan bekerja. 
Waiau bagaimanapun ha! ini berbeza pula dengan hasil kajian oleh Scandura & 
Lankau (1997) yang mendapati bahawa waktu kerja giliran dapat meningkatkan 
komitrnen kerja. Contohnya kaj ian oleh Scandura dan Lankau (I 997) melaporkan 
bahawa waktu kerja yang fleksibel mempunyai hubung kait terhadap peningkatan 
komitmen kerja dan kepuasan kerja bagi mereka yang mempunyai tanggungjawab 
terhadap keluarga. Ini menunjukkan waktu kerja yang lebih fleksibel mampu 
memberi pilihan kepada pekerja untuk memilih dan menyusun jadual kerja mereka 
sendiri berdasarkan kelapangan masa yang ada. 
Se lain itu, has ii analisis kajian oleh Rousseau ( 1995) pula mendapati waktu kerja 
giliran juga dapat meningkatkan kesetiaan dan kepuasaan pekerja kerana perasaan 
positif atau seronok apabila majikan mengambil berat terhadap kebajikan pekerjanya. 
Begitu juga halnya dengan Rodgers (1992) yang mendapati penyusunan jadual yang 
seimbang dan tidak terlalu padat dapat menyeimbangkan aktiviti kerja indvidu dan 
waktu rehat mereka. Maka masalah tidak cukup rehat atau kurang masa bersama 
keluarga tidak akan timbul (Scandura & Lankau, 1997). 
Sorotan kajian lepas masih memberi keputusan yang tidak konsisten mengenai 
pengaruh waktu kerja giliran dan komitmen kerja. Terdapat kajian yang mendapati 
hubungan antara waktu kerja giliran dan komitmen kerja adalah positif (Rousseau, 
1995; Rodgers, 1992; Scandura & Lankau, 1997). Walaubagaimanapun, hasil 
analisis dari kajian Shaufeli et.al. (2008) dan Mauno et.al. (2007) mendapati bahawa 
waktu kerja giliran mempengaruhi komitmen kerja secara negatif. Berdasarkan 
situasi ini, kajian ini mendapati bahawa kajian lanjutan adalah perlu untuk 
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menentukan bagaimana waktu kerja giliran mempengaruhi komitmen kerja. Dengan 
ini, Hipotesis kedua ialah: 
H2: Waktu kerja giliran mempunyai hubungan yang signifikan terhadap 
komitmen kerja. 
2.6 Peluang Kenaikan Pangkllt 
Dalam bidang kerjaya, kenaikan pangkaJ: merupakan salal:t satu perkara yang penting. 
Inf kerana kenaikan pangkat secara tidak langsung akan menyebabkan kenaikan gaji 
dan insentif, di samping kuasa, tanggungjawab dan juga status (Ishak, 2004). 
Menurut Welsch dan Lavan (1981) kenaikan pangkat akan memberi kepuasan kerja 
dan seterusnya dapat meningkatkan komitmen kepada organisasi. Ishak (2004) juga 
sependapat, di mana dalam kajiannya beliau menyatakan bahawa pangkat adalah 
terdiri daripada komponen ganjaran intrinsik yang dapat memberi galakan dan 
meningkatkan tahap komitmen kepada pekerja. 
Jaramillo et.al. (2005) pula telah menggunakan lima dimensi bagi mengukur tekanan 
kerja. Salah satu daripadanya adalah peluang kenaikan pangkat. Fokus kajian mereka 
lebih kepada hubungan dimensi tekanan kerja terhadap komitmen. Waiau 
bagaimanapun dapatan kajian mereka terhadap organisasi kepolisan menunjukkan 
kedua-dua demensi berkenaan tidak mempunyai hubungan yang signifikan. 
Narnun begitu ianya berbeza dengan kajian Herzberg et. al. {l 959) dan Henderson 
(1996), di mana mereka melihat kenaikan pangkat rnerupakan salah satu daripada 
dimensi ganjaran intrinsik yang tidak tercatat secara langsung dalam sistem ataupun 
skim ganjaran. Menurut mereka, ianya merupakan suatu bentuk pemberian secara 
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tidak langsung hasil daripada situasi, tindakan ataupun kegiatan yang wujud dalam 
organisasi. lni menunjukkan bahawa kenaikan pangkat akan membawa impak positif 
kepada intelektual, emosi dan keselesaan fizikal pekerja. 
Secara umumnya pekerja melihat peluang kenaikan pangkat ataupun kemajuan 
kerjaya sebagai aspek terpenting. Ini kerana ia menentukan tahap kualiti kehidupan 
mereka dalam organisasi. Dalam konteks ini, kajian oleh Organ & Bateman (1991) 
telah mengenalpasti tiga peringkat kemajuan kerjaya. Menurut mereka, peringkat 
pertama merupakan peringkat penyesuaian iaitu tempoh bagi pekerja untuk 
mendapatkan pengiktirafan dan meletakkan diri mereka dalam organisasi. Manakala 
peringkat kedua pula merupakan peringkat kemajuan di mana pekerja lebih 
mementingkan kenaikan pangkat dan pencapaian kerjaya. Seterusnya peringkat 
ketiga merupakan peringkat pengekalan yang mana pada peringkat ini para pekerja 
tidak Jagi mementingkan soal-soal kenaikan pangkat kerana merasakan telah berada 
di penghujung kerjaya. 
2.6.l Hubungan antara Pelnang Kenaikan Pangkat dan Komitmen Kerja 
Menurut kajian yang telah dijalankan oleh Ishak (2004) ke atas 60 orang kakitangan 
Pembantu Tadbir di Majlis Perbandaran Muar. Dapatan kajian yang diperolehi 
menunjukkan wujudnya hubungan yang signiflkan antara pangkat dengan komitmen 
kerja. Ini bermakna kedua-dua pembolehubah ini amat penting dalam meningkatkan 
produktiviti dan prestasi pekerja dalam sesebuah organisasi. Selain daripada itu, 
kenaikan pangkat juga merupakan satu pengiktirafan dan penghargaan kepada 
pekerja. Pekerja akan menunjukkan taat setia kepada organisasi yang menyediakan 
kemudahan kenaikan pangkat kepada pekerjanya. 
49 
Dalam organisasi kepolisan pula, pangkat merupakan simbol kepada peningkatan 
kerjaya dan status kedudukan. Berdasarkan kajian Forsyth dan Copes (1994) 
terhadap tahap kepuasan anggota polis mendapati pangkat merupakan salah satu 
daripada faktor yang menentukan tahap kepuasan dan komitmen anggota polis 
terhadap organisasinya. Mereka mendapati tahap komitmen kerja dan kepuasan 
anggota polis mula menurun apabila me!ihat rakan sejawat menunjukkan 
peningkatan lebih pantas terutamanya dalam kenaikan pangkat. Keputusan kajian 
Forsyth dan Copes (1994) ini disokong oleh Bennett (l994) yang mana beliau juga 
turut mendapati faktor kenaikan pangkat seeara positifnya memberi kesan terhadap 
tahap komitmen pekerja. 
Dapatan ini selari dengan kajian Hassan (1995) yang menunjukkan peluang kenaikan 
pangkat merupakan antara faktor utama yang membawa kepada kepuasan kerja di 
kalangan anggota PDRM. Dapatan kajian menunjukkan anggota polis yang tidak 
diberi peluang untuk kenaikan pangkat akan merasa kecewa dan berputus asa. Situasi 
ini secara tidak langsung merupakan salah satu punca yang menyebabkan penurunan 
prestasi terhadap anggota PDRM. 
Begitu juga dengan kajian-kajian yang telah dijalankan Koys (2001), Iverson dan 
Buttigieg (1999) serta Harrison & Hubbard (1998), mereka sepakat mengatakan 
bahawa pekerja yang melihat peluang kenaikan pangkat yang adil dan sama rata 
memberikan kesan yang lebih signifikan kepada komitmen kerja dan seterusnya 
menunjukkan kesetiaan yang tidak berbelah bagi terhadap organisasi. Dalam konteks 
kajian mi, peluang kenaikan pangkat yang adil sepanjang perkhidmatan mereka 
dalam PDRM merupakan salah satu daripada faktor motivasi kepada pekerja sewaktu 
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menjalankan tugas. lni bermakna kenaikan pangkat secara tidak langsung akan 
membawa kepada peningkatan komitmen pekerja terhadap organisasi. 
Fenomena ini secara jelas menunjukkan terdapatnya hubungan antara pangkat yang 
disandang dengan tahap komitmen kerja. Hal ini demikian kerana peluang kenaikan 
pangkat dapat memberi dorongan kerjaya kepada pekerja untuk terus berusaha bagi 
meningkatkan aktiviti dan produktiviti dalam menjayakan matlamat organisasi. 
Justeru kajian yang dijalankan ini adalah untuk melihat samada situasi yang sama 
turut berlaku di kalangan anggota-anggota polis yang berpangkat rendah ini. 
H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara peluang kenaikan pangkat 
dan komitmen kerja. 
2.7 Jantina 
Dapatan da.ripada kajian-kajian lepas mendapati ciri-ciri demografi seperti jantina, 
umur, taraf pendidikan (Harrison & Hubbard, I 998), status perkahwinan dan 
pengalaman kerja (Richardsen et.al. 1977) boleh mempengaruhi sikap dan komitmen 
kerja seseorang. Walaubagaimanapun, kajian mengenai perbezaan hubungan antara 
ciri-ciri demografi dan komitmen banyak dijalankan tetapi dapatannya kurang 
konsisten. Dapatan basil kajian-kajian tersebut telah menunjukkan perbezaan yang 
positif antara komitmen dengan faktor demografi seperti umur, jantina dan taraf 
pendidikan. Angle & Perry (1981) mendapati hubungan yang negatif antara 
komitmen dengan taraf pendidikan. Manakala, mengikut Model Komitmen Steers 
(I 977), raktor jantina menunjukkan bahawa pekerja wanita lebih eenderung 
menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi berbanding pekerja lelaki. 
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Hal ini dikukuhkan oleh Angle & Perry (1983) yang menyatakan wanita lebih 
cenderung untuk terus bersama dengan organisasi kerana kurang peluang untuk 
berpindah tempat kerja. Jadi mereka memberi pelaburan yang banyak dan ini 
memberi kesan kepada komitmen terhadap organisasi. Sekaran (1990) pula 
menyebut wanita berkahwin akan bekerja sebaik mungkin dan kekal dalam 
organisasi dalam jangka masa yang lama kerana keteguhan kewangan yang mereka 
miliki. Walaubagaimanapun, Aven et al, (l 993) mendapati sebaliknya iaitu tidak 
terdapat perbezaan hubungan antara jantina dan komitmen terhadap organisasi. 
Beliau menjelaskan jantina tidak mempunyai sebarang pengaruh alas pembabitan 
kerja, ikatannya atau pengenalpastiannya dengan nilai dan matlamat organisasi. 
Berdasarkan kepada keputusan dan penemuan yang berbeza-beza berhubung dengan 
faktor jantina dan komitmen, kajian ini akan melihat sama ada terdapat hubungan 
antara kedua pembolehubah berkenaan di kalangan anggota polis berpangkat rendah. 
Ini adalah penting memandangkan khidmat anggota polis wanita pada masa sekarang 
adalah sama pentingnya sebagaimana dengan anggota-anggota polis lelaki. 
2.7.1 Hubungan antara Jantina dan Komitmen Kerja 
Kajian oleh beberapa penyelidik terdahulu menerangkan keputusan yang berbeza 
antara satu sama lain. Menurut Chusmir (1982) di dalam kajiannya mendapati kaum 
wanita menunjukkan tahap kepuasan yang lebih tinggi berbanding kaum lelaki dan 
mereka berasa gembira semasa menjalankan tugas. Hasil kajian yang samajuga turut 
ditemui oleh (Bartol, I 979). Tambahan pula, kajian Lynn et.al (1996) mendapati 
terdapat perbezaan sikap ke atas komitmen kerja di antara pekerja lelaki dan pekerja 
wanita, Sebaliknya Robbins (1998) yang mengkaji gelagat organisasi pula mendapati 
tidak terdapat perbezaan yang ketara antara tahap komitmen pekerja lelaki dan 
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wanita. lni berbeza pula dengan kajian psikologi oleh (Mathieu & Zajac, l 990) yang 
mendapati pekerja wanita lebih komited terhadap kerja berbanding dengan pekerja 
lelaki. Ini kerana mereka begitu mudah mematuhi arahan-arahan serta prosedur 
organisasi berbanding dengan pekerja lelaki. 
Sekiranya dilihat dari dari soal ketidakhadiran kerja, Lim & Teo (1998) mendapati 
pekerja wanita lebih kerap tidak hadir bertugas berbanding pekerja lelaki. Dapatan 
kajian ini menunjukkan kaum wanita lebih memberikan komitmen terhadap keluarga 
dan kehidupan peribadi berbanding dengan komitmen terhadap kerja dan organisasi. 
Namun begitu, berbeza pula dengan kajian yang dijalankan oleh Valentine (2001), 
Karabik & Rosin (l 995), Ngo & Sang (l 998) terhadap pengurus-pengurus wanita. Di 
mana dapatan kajian mereka menunjukkan bahawa perkahwinan dan kehidupan 
berkeluarga tidak menjejaskan tahap komitmen mereka terhadap organisasi. 
Penemuan ini selari dengan Mathieu & Zajac ( 1990) yang mendapati wanita yang 
matang, berusia serta bertaraf pendidikan rendah tetapi bergaji tinggi menunjukkan 
komitmen kerja yang tinggi berbanding pekerja yang lain. 
Manakala kajian oleh Siti Rokiah (2013) mendapati tiada perbezaan yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja di antara guru lelaki dan guru perempuan. Pendapat beliau 
juga sama dengan pendapat yang diberikan oleh (Abdul Rashid, 2006; Norhartini, 
2004; Fauziah, 2003; Ismail, 2002; Rusli, 2004; Zulkifli, 2002) bahawa tiada 
perbezaan antara faktor jantina dengan kepuasan kerja. lni menunjukkan bahawa 
faktor jantina bukanlah ukuran penting dalam menentukan tahap komitmen kerja 
seseorang dalam organisasi. 
Penemuan hasil kajian ini berbeza dengan penemuan oleh Abdul Falah & Kotlik 
( 1986) yang mendapati bahawa kaum lelaki mempunyai kepuasan kerja yang lebih 
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linggi berbanding kaum wanila dalam kajian beliau lerhadap guru-guru yang 
berkhidmal di seklor kerajaan. Pendapal ini turul disokong oleh Robbins (I 998), 
Tolbert & Moen (I 998) yang membual rumusan bahawa kaum lelaki memilih 
kerjaya yang lebih kepada nilai-nilai kebendaan berbanding kaum wanila yang lebih 
kepada sesuatu yang bererti dalam kehidupan mereka. Forgionne & Peleers (I 982) 
turul mendapali kaum lelaki mempunyai lahap kepuasan kerja yang lebih linggi 
berbanding kaum wanila. Oleh itu berdasarkan perbahasan di alas, jelas 
menunjukkan bahawa hubungan anlara Janlina dan Komitmen Kerja masih lagi tiada 
konklusi. Kajian ini akan merungkai sama ada lerdapal perbezaan yang signifikan 
anlara Janlina (lelaki dan perempuan) dan Komitmen Kerja dikalangan anggota polis 
berpangkal rendah di daerah Kola Setar, Kedah. Oleh itu, hipolesis keempal adalah; 
H4: Terdapat perbezaan yang signifikan komitmen kerja antara anggota 
polis lelaki dan perempuan 
2.8 Kerangka Kajian Dan Pembentukan Hipotesis 
Kerangka kajian merujuk kepada bagaimana seorang pengkaji menleorikan bentuk 
hubungan anlara beberapa faklor alau dimensi yang lelah dikenalpasli sebagai 
penling dalam permasalahan kajian dan konsep yang diukur (Sekaran, 2003). 
Pembinaan kerangka leorilikal ini akan membantu seseorang pengkaji untuk 
melakukan hipolesis dan melakukan ujian lerhadap sesuatu hubungan yang lelah 
dihipolesiskan bagi tujuan meningkatkan kefahaman lerhadap permasalahan kajian. 
Melalui pengujian hipolesis ini, sesuatu model kajian itu dapal dibuklikan sah 
alaupun lidak (Sekaran, 2003). 
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Secara lebih jelas. kerangka konseptual kajian adalah gambaran secara grafik atau 
secara naratif perkara yang ingin dikaji lerdiri dari faktor-faktor atau konstruk atau 
pembolehubah dan andaian hubungan di antaranya (Miles & Huberman, 1994). 
Apabila digambarkan secarn jelas. kerangka konseptual kajian mampu memberi hala 
tuju dan membantu penyelidik memberi makna kepada dapatan kajian (Miles & 
Huberman, 1994 ). 
Kajian ini merupakan kajian tinjauan iaitu untuk rnengkaji hubungan antara empat 
pembolehubah bebas/tidak bersandar iaitu Penguasaan Ilmu JCT, Waktu Ke,ja 
Giliran, Peluang Kenaikan Pangkat dan Jantina dengan Komitmen Ke1ja sebagai 
pemholehubah bersandar. Kerangka kajian ini diadaptasi dan diubahsuai daripada 
kajian Zainuddin (2010) dan Acryl Sani (200 I). Kerangka konseptuaJ kajian yang 


















Berdasarkan huraian kajian literatur di bahagian sebelurnnya serta gambaran secara 
grafik yang dipersernbahkan dalam Rajah 2.1, terdapat ernpat hipotesis dibina dan 
akan diuji dalarn kajian ini bagi menjelaskan persoalan kajian. Hipotesis kajian 
adalah seperti berikut: 
HI: Terdapat hubungan yang signifikan antara Penguasaan Ilrnu Teknologi 
Maklurnat dan Kornitmen Kerja. 
H2: Terdapat hubungan yang signifikan antara Waktu Kerja Giliran dan 
Kornitrnen Kerja. 
H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara Peluang Kenaikan Pangkat dan 
Komitrnen Kerja. 
H4: Terdapat perbezaan yang signifikan antara anggota polis lelaki dan 
perernpuan terhadap Kornitmen Kerja, 
2.9 Teori Asas 
Bahagian ini akan memhincangkan tentang teori yang menjadi !eras kepada 
pernbangunan kerangka konseptual kajian. Kerangka konseptual merupakan satu 
model yang menggambarkan konsep ke arah pembentukan sesuatu kejadian. 
Kerangka konseptual yang telah menjadi siri-siri ujian yang boleh digunakan ke arah 
model praktikal yang boleh digunakan oleh pihak-pihak yang berkenaan. 
Merujuk kepada Jonker & Pennink (2010), teori adalah sebagai usaha bersistematik 
untuk memahami apa yang berlaku di dunia ini. Maka, teori yang mendukung kajian 
ini akan rnengenalpasti pembolehubah-pernbolehubah dan hubungan sesama mereka 
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di dalam keadaan di mana hipotesis yang dibangunkan diuji didapati sahib dan 
terbukti seeara empirikaL Teori ini juga akan menunjukkan perhubungan antara 
pembolehubah dalam kerangka konsep kajian ini. 
Memetik kenyataan Jonker & Pennink (2010) juga, tanpa teori sesuatu kerangka 
konsep adalah bersifat tiada arah kerana tidak mampu menerangkan dan meramal 
sesuatu fenomena dengan lebih awal. Hasilnya kajian tersebut tidak dapat 
merumuskan sesuatu dapatan kajian secara empirikal disehabkan tiada asas yang 
mendukung peraturan atau logik tentang sesuatu fenomena yang dikaji. Maka, kajian 
ini mendapati perlunya teori-teori untuk mendokong kerangka kajian yang 
dibangunkan bagi menyokong hubungan dan peraturan yang diramal. 
Kajian ini memperkenalkan kerangka kajiannya sendiri seperti yang dibincangkan di 
bahagian lepas bab ini. Kerangka kajian tersebut dibangunkan unluk menunjukkan 
secara mudah realiti yang kemudiannya cuba disahkan dan ditafsir melalui statistik. 
Kerangka kajian yang dibangunkan akan menerangkan interaksi antara persepsi asas 
kajian dengan teori yang didokong. lnteraksi tersebut akan dijelaskan melalui proses 
penerangan dan pengesahan antara realiti/persepsi dengan teori dokongan. 
2.9.1 Teori Kepuasan Dua Faktor Herzberg 
Meyer & Allen (I 997) merumuskan komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu 
konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan pekerja organisasi 
dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 
meneruskan pekerjaannya dalam berorganisasi. Berdasarkan definisi tersebut pekerja 
yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih dapat bertahan sebagai 
sebahagian dari organisasi jika dibandingkan dengan pekerja yang tidak memiliki 
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komitmen terhadap organisasi. Situasi yang sering dikaitkan dengan tahap komitmen 
yang tinggi adalah apabila seseorang individu mendapat kepuasan semasa proses 
menjalani tugas harian. Salah satu teori yang paling meluas diaplikasikan dalam 
perbincangan topik kepuasan kerja ialah Teori Dua Faktor Herzberg oleh Herzberg 
(1986). 
Teori Dua Faktor Herzberg mencadangkan bahawa kepuasan kerja terhasil daripada 
faktor pendorong seperti pencapaian, tanggungjawab, pcngiktirafan, kerja yang 
bermakna, perkembangan dan peningkatan individu. Melalui teori yang 
dikemukakan ini, Herzberg (1986) mengemukakan bahawa kepuasan kerja dan 
ketidakpuasan kerja adalah diambil kira sebagai konstruk berasingan. Walaupun 
faktor seperti gaji, polisi majikan dan keadaan tempat kerja tidak begitu penting 
dalam memberi dorongan kepada pekerja, namun mengikut Herzberg ( 1986), 
sekiranya fuktor-fuktor berkenaan tidak diberi perhatian, ia akan menjadi faktor 
ketidakpuasan yang menjadi halangan kepada kepuasan kerja seterusnya 
mempengaruhi komitmen kerja individu terhadap organisasi. 
Tambahan lagi, menurut Herzberg, ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi 
kerja seseorang dalam organisasi, iaitu faktor hygiene dan faktor motivasi. Faktor 
hygiene merangkurni polisi organisasi dan pentadbiran, penyeliaan, gaji, hubungan 
interpersonal dan suasana serta persekitaran kerja. Faktor kedua dalam teori 
Herzberg rnenyentuh aspek rnotivasi. Pekerja akan lebih produktif dan komited pada 
tugasan sekiranya kehendak dan keperluan pekerja dipenuhi. Seseorang pekerja akan 
berasa tertekan apabila terpaksa rnenjalankan tugas dan tanggungjawab bagi 
menjayakan rancangan-rancangan organisasi kerana tiada rnotivasi dan rninat untuk 
bekerja. 
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Kajian yang dijalankan bersama Mausner & Synderman (1959) tentang kepuasan 
kerja di kalangan 200 orang jurutera dan akauntan telah menghasilkan teori yang 
mengandungi dua set faktor iaitu motivasi dan hygiene. Faktor Motivator terdiri 
daripada enam dimensi kerja: pencapaian, pengiktirafan, kenaikan pangkat, 
pekerjaan itu sendiri, peluang untuk berkembang dan tanggungjawab. Dalam kajian 
ini, Peluang Kenaikan Pangkat dikatakan menjadi pendorong seseorang anggota 
polis mencakap kepuasan dalam kerja seterusnya memberi komitmen terhadap 
organisasi. SeJain itu, Penguasaan llmu JCT di kalangan anggota polis 
memperlihatkan anggota polis tersebut berpeJuang untuk berkembang maju seJaras 
dengan arus teknologi terkini. Dengan adanya ilmu JCT, anggota polis akan berasa 
lebih efektif dan kerja harian dilihat Iebih mudah seterusnya memberi kepuasan 
kepada mereka dalam aktiviti harian. 
Faktor Hygiene pula dikatakan faktor keperluan ekstrinsik yang mempunyai kaitan 
dengan persekitaran kerja. Faktor ini terdiri daripada Japan dimensi kerja: dasar 
organisasi dan pentadbiran, penyeliaan, hubungan antara individu, gaji, jaminan 
kerja, kehidupan peribadi, keadaan kerja dan status. Dasar organisasi dan pentadbiran 
dapat dikaltkan dengan Waktu Kerja Giliran yang diadaptasi oleh PDRM. 
Teori Dua Faktor Herzberg menegaskan bahawa kepuasan wujud hasil daripada 
aktiviti kerja yang mencabar dan memberansangkan (motivator). Ketidakpuasan 
kerja puJa wujud hasil daripada faktor hygiene. Faktor hygiene berperanan 
memenuhi keperluan fizikal manakala faktor motivator memenuhi keperluan 
psikoJogi dan perkembangan seseorang pekerja. Ini menunjukkan bahawa kedua-dua 
faktor ini saling tidak mempengaruhi satu sama lain kerana kedua-duanya berada 
pada hujung kontinum yang berbeza (Geenberg dan Baron, 1995). Faktor hygiene ini 
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merupakan penggerak kepada keadaan yang lidak puas ke satu lingkal maksimum 
(neutral) yang berada di anlara lingkat kepuasan dan ketidakpuasan. Selelah lingkal 
neutral ilu lercapai keinginan motivator pula beroperasi dan menuju ke arah tingkat 









Konsep Teori Dua Faktor Herzberg: Kesan ke alas kepuasan kerja. 
(Sumber: Muchinsky, 1993, p.294) 
Selerusnya sebagai faktor lambahan, lerdapal faktor demografi yang lazimnya 
diambil kira dalam sesebuah kajian (Allen & Meyer, 1996). Faklor penting tersebut 
ialah janlina anggola polis berpangkal rendah di daerah Kola Selar, Kedah. Faklor 
demografi (Janlina) juga lurul dilihal mempengaruhi komitrnen kerja seseorang 
individu. Jusleru, penelilian ke alas faklor Janlina adalah perlu bagi mengambil kira 
semua faktor yang mungkin mempengaruhi Komitrnen Kerja selain liga faklor yang 
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disebutkan iaitu Penguasaan llmu !CT, Waktu Kerja Giliran, dan Peluang Kenaikan 
Pangkat 
2.10 Rumusan Bab 
Secara keseluruhannya kajian literatur ini menunjukkan bahawa kesesuaian kajian 
mengenai komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah dalam 
meningkatkan komitmen organisasi polis itu sendiri. Faktor seperti Penguasaan llmu 
ICT, Waktu Kerja Giliran, Peluang Kenaikan Pangkat dan Jantina dilihat adalah 
kritikal dalam mempengaruhi Komitmen Kerja individu seseorang anggota polis 
berpangkat rendah. Bahagian ini seterusnya menjelaskan dengan terperinci 
bagaimana kerangka kajian dibina dan seterusnya membentuk hipotesis awaJ untuk 
dianalisis. Kajian literatur ini juga turut menerangkan model-model terdahulu yang 





Bab ini menerangkan bentuk metodologi yang digunakan semasa kajian dijalankan. 
Menu rut Othman (200 l) dan Hussin (2016) metodologi dilihat sebagai suatu 
prosedur yang sistematik dalam menggabungkan pendekatan kajian serta analisis 
data. Di samping itu ia juga bagi memastikan prestasi penyelidikan dapat dicapai 
dengan sempurna. Oleh yang demikian, metodologi merupakan aspek yang perlu 
diberi perhatian agar hasil kajian yang diperolehi adalah terbaik dan boleh 
dipercayai. Kaedah-kaedah yang digunakan dalam kajian ini adalah bagi mencapai 
objektif yang ditetapkan Perbincangan akan merangkumi rangka kajian, populasi dan 
sampel kajian, pembentukan instrumen, kebolehpercayaan instrumen, reka bentuk 
kajian, teknik dan analisis data serta pembolehubah-pembolehubah yang diukur dan 
rumusan dalam bab. 
3.2 Rekabentuk Kajian 
Rekabentuk penyelidikan adalah pentlng dalam mana-mana kajian khusus kerana 
rekabentuk penyelidikan yang baik akan menggambarkan keseluruhan rangka kerja 
kajian itu. Rekabentuk penyelidikan adalah pelan kerja yang terdiri daripada kaedah 
dan prosedur pengumpulan data untuk menjawab soalan kajian yang telah dibentuk. 
Seperti yang disebutkan oleh Sekaran (2006), teknik yang betul akan dapat 
mengukuhkan nilai hasil kajian. Rekabentuk kajian ini telah menggunakan kajian 
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tinjauan keratan rentas dengan menggunakan kaedah pengumpulan data soal selidik. 
Data kajian telah dikutip sekali sahaja. Satu set borang soal selidik telah digunakan 
bagi mendapatkan maklumat mengenai responden. Borang soal selidik diedarkan 
kepada responden melalui kaedah "drop and collect". Pengkaji memberikan tempoh 
selama tiga minggu untuk responden melengkapkan soal selidik sebelum dikutip 
semula. 
Selain daripada itu, faktor-faktor antiseden kepada komitmen yang dipilih adalah 
berdasarkan rujukan kepada kajian-kajian lepas. lni disebabkan kajian-kajian yang 
telah dijalankan sebelum ini mendapati wujudnya pelbagai faktor yang 
mempengaruhi komitmen terhadap kerja (Aery! Sani, 2001). 
3.3 Poulasi dan Sampel Kajian 
Populasi kajian ini melibatkan anggota-angota polis yang berkhidmat di dalam 
Daerah Kola Setar Kedah. Sampel kajian ini adalah anggota-anggota polis 
berpangkat rendah dari pelbagai jantina, bangsa, peringkat umur, gred gaji, tempoh 
perkhidmatan serta taraf kelulusan yang berbeza. Anggota pangkat rendah ini terdiri 
daripada Konstabel, Lans Kopera!, Kopera!, Sarjan, Sarjan Mejar dan Sub-lnspektor 
yang berjumlah seramai 230 orang. Daripada jumlah populasi tersebut seramai 220 
orang telah dipilih sebagai sampel secara rawak mudah. Pemilihan jumlah sampel ini 
adalah berdasarkan kepada penentuan saiz sampel yang telah dikemukakan oleh 
Krejcie & Morgan (1970). 
Dalam kajian ini, pengkaji telah memilih kaedah persampalen rawak mudah di mana 
setiap elemen di dalam populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih 
sebagai subjek sampel. Menurut Zikmund (2000) teknik persampelan rawak mudah 
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boleh meningkatkan kecekapan analisis statistik dan juga tahap kualiti data. Pengkaji 
telah menggunakan teknik persampelan rawak mudah bagi memilih setiap subjek 
sampel daripada populasi untuk dikaji. Kelebihan kaedah persampelan rawak mudah 
ini ialah pengkaji tidak akan berat sebelah (bias) dalam pemilihan responden 
berbanding responden lain (Zikmund, 2000). Di samping itu, sampel yang diwakili 
dalam rekabentuk persampelan kebarangkalian ini sangat penting bagi tujuan yang 
luas dan menyeluruh. Selain itu, setiap sampel yang dipilih secara rawak dianggap 
mempunyai ciri-ciri yang hampir mewakili keseluruhan populasi. Sehubungan itu, 
Tuckman (1978) mencadangkan agar saiz sampel perlu dimaksimakan supaya ralat 
persampelan dapat diminimumkan. 
Disebabkan tujuan kajian ini ialah untuk mendapatkan sampel daripada jumlah 
keseluruhan anggota polis berpangkat rendah di dalam Daerah Kota Setar, maka 
teknik persampelan rawak mudah sangat sesuai bagi kajian ini. Pemilihan sampel-
sampel secara rawak dilakukan dengan menggunakan perisian Microsoft Office 
Excel 2010 berdasarkan data-data yang diperolehi daripada bahagian pentadbiran 
!PD Kota Setar, Kedah. Terdapat sejumlah 230 anggota polis berpangkat rendah 
yang berkhidmat di !PD Kota Setar menjadi populasi bagi kajian ini. Selepas 
mengenalpasi populasi kajian, kaedah seterusnya ialah menentukan saiz sampel 
kajian. 
Menurut Cavana et al. (2001 ), sampel ialah subset sesuatu populasi. Ianya akan 
mewakili sesuatu populasi yang dikaji. Berdasarkan jadual penentuan saiz sampel 
yang dihasilkan oleh Krejie & Morgan (I 970) bagi populasi seramai I 50, sampel 
yang diperlukan adalah 136. Walaubagaimanapun Majid Konting (2000) pula 
menyatakan penggunaan saiz sampel perlu melebihi 30 unit. Mengikut andaiannya, 
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kebiasaannya taburan normal dapat dipenuhi apabila saiz sampel melebihi 30 unit. 
Jni kerana pertambahan saiz sampel akan memastikan kesemua ahli-ahli dalam 
populasi berpeluang untuk dipilih sebagai subjek kajian dan seterusnya dapat 
mengurangkan ralat persampelan. Maka kajian ini mensasarkan 220 anggota polis 
berpangkat rendah sebagai sampel untuk kajian ini. 
3.4 Pembentukan lnstrumen 
Kajian ini telah dijalankan melalui kaedah kuantitatif. Instrumen yang digunakan 
dalam kajian ini adalah borang soal selidik. la terdiri daripada soalan-soalan yang 
telah diadaptasi daripada kajian Alazzam et.al. (2012), Aery] Sani (2001) dan 
Jamsari (1998) bagi mengukur pembolehubah-pembolehubah yang telah ditetapkan 
dalam kajian ini. Walaubagaimanapun, sebahagian daripada soalan-soalan tersebut 
telah diubahsuai berdasarkan kepada objektif kajian, tinjauan literatur serta kerangka 
kajian yang telah menjadi landasan kepada kajian ini. Namun yang paling penting 
ianya menepati suasana serta keadaan organisasi PDRM. 
Borang soal selidik ini mengandungi lima bahagian yang perlu dijawab oleh 
responden iaitu bahagian A: Maklumat demografi, bahagian B: Komitmen kerja, 
bahagian C: Penguasaan ilmu ICT, bahagian D; Waktu kerja giliran dan bahagian E: 
Peluang kenaikan pangkat. Jadual 3.1 meringkaskan instrumen kajian dan sumber 
item yang dirujuk dalam pembentukan instrumen kajian. 
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Jadual 3.1 















4. Taraf Perkahwinan 
5. Pendapatan (RM) 
6. Taraf Pendidikan 
7. Tempoh Perkhidmatan 
8. Pangkat 
I. Saya mendapati misi PDRM dan misi saya adalah sama 
2. Saya gembira memilih PDRM sebagai kerjaya. 
3. Pada pendapat saya, PDRM adalah tempat yang paling 
sesuai untuk membina kerjaya. 
4. Semua anggota pasukan komited dengan matlamat 
jabatan dan memberikan komitmen untuk mencapainya 
5. Saya merasa bangga dapat menjadi seorang anggota polis 
6. Saya seorang yang patuh kepada arahan ketua 
7. Komitmen saya terhadap kerja adalah tinggi 
8. Gaji yang diterima adalah setimpal dengan tugas yang 
dilakukan 
9. Saya merasakan seseorang itu perlu mempunyai kesetiaan 
kepada organisasi yang disertainya 
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Sumber 
Alazzam et.al. (2012) 
Aery I Sani (200 I) 
Baha~an 












l 0. Alternatif untuk meninggalkan PDRM adalah terlalu 
sedikit 
Sumber 
1. Pengetahuan saya berkaitan ICT adalah sangat tinggi Alazzam et.al. (2012) 
2. Saya mengaplikasikan penggunaan ICT ditempat kerja 
3. Pengaksesan maklumat menjadi mudah dengan adanya 
rangkaian internet 
4. Penggunaan ilmu ICT penting dalam PDRM 
5. Menggunakan ICT membolehkan saya menyelesaikan 
tugasan dengan tebih cepat 
6. Saya merasakan penggunaan ICT memberi banyak 
manafaal kepada tugasan harian saya 
7. Saya suka dengan cadangan menggunakan ICT dalam 
tugas seharian 
8. Say a mempunyai sikap yang positif terhadap penggunaan 
ICT 
9. Seseorang perlu menguasai ilmu kernahiran JCT 
10. Menggunakan ICT sesuai dengan keperluan kerja saya 
L Bekerja secara giliran adalah perkara biasa dan tidak Aery! Sani (2001) 
memberi masalah kepada saya 
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Bahag!an 







2. Saya masih boleh melaksanakan tugas yang penting 
walaupun bekerja secara giliran 
3. Saya masih boleh menjalankan tugas dengan baik 
walaupun ada ketikanya merasa bosan dengan jadual 
kerja yang tidak tetap 
4. Bekerja secara giliran tidak memberi kesan kepada aspek 
emosi, fizikal dan mental 
5. Jadual kerja yang tidak rnenentu membuatkan saya sering 
berasa rnengantuk [R] 
6. Walaupun cuba rnengelak, tetapi ada ketika saya tertidur 
sewaktu bertugas [R] 
7. Prestasi kerja saya tidak lerjejas walaupun sering 
keletihan akibat kurang tidur 
8. Saya rnasih mernpunyai rnasa bersama keluarga walaupun 
jadual kerja tidak menentu 
9. Jadual kerja yang tidak rnenentu menyebabkan saya 
kurang berkomunikasi dengan kawan-kawan [R] 
I 0. Saya tidak rnengalami masalah kesihatan walaupun tidak 
cukup tidur 
I. Peluang kenaikan pangkat bergantung kepada kebolehan 




Babagian Bil Item Item 
2. Pada masa kini peluang kcnaikan pangkat adalah lebih 
baik 
3, Pcluang kenaikan pangkat bergantung samada rapal atau 
tidal< dengan pegawai atasan [R] 
4. Peluang kenaikan pangkat bergantung kepada tempoh 
perkhidmatan [R) 
5. Peluang kenaikan pangkat adil kepada semua anggota 
6. Peluang kenaikan pangkat adalah tipis [R] 
7. Kenaikan pangkat adalah kerap 
8. Peluang kenaikan pangkat adalah cerah 
9. Polisi kenaikan pangkat jelas kepada semua 
10. Peluang kenaikan pangkat adalah terbatas [R] 
69 
Sumber 
3.4.1 Item Negatif (reverse code item) 
Kajian ini juga menyediakan tujuh item negatif bagi meningkatkan tumpuan 
responden dalam menjawab soalselidik dan mengelakkan responden hanya 
menjawab secara sambil lewa. Terdapat tujuh item negatif (3 item; item i-iii daripada 
pembolehubah waktu kerja giliran dan 4 item; item iv-vii adalah daripada pemboleh 
ubah peluang kenaikan pangkat) dalam soalselidik. Item-item tersebut ialah; 
i. Jadual kerja yang tidak menentu membuatkan saya sering berasa mengantuk 
ii. Walaupun cuba mengelak, tetapi ada ketika saya tertidur sewaktu bertugas 
iii. Jadual kerja yang tidak menentu menyebabkan saya kurang berkomunikasi 
dengan kawan-kawan 
iv. Peluang kenaikan pangkat bergantung samada rapat atau tidak dengan 
pegawai atasan 
v. Peluang kenaikan pangkat bergantung kepada tempoh perkhidmatan 
vi. Peluang kenaikan pangkat adalah tipis 
vii. Peluang kenaikan pangkat adalah terbatas 
Walaubagaimanapun item negatif perlu diambil perhatian sebelum analisis utama di 
lakukan. Menurut Rosseni (2010), item negatif perlu direkodkan semula sebagai 
positif supaya selari dengan item lain. Dapatan kajian menjadi salah sekiranya 
penyelidik terns melaksanakan analisis tanpa mengkodkan semula item. Dalam 
kajian ini, penyelidik menterbalikkan nilai soalan berbentuk negatif dari skala 
1,2,3,4,5 kepada posotif 5,4,3,2,1 menggunakan kaedah "transform" dalam perisian 
SPSS sebelum menjalankan analisis seterusnya. Sebagai eontoh, nilai I digantikan 
dengan nilai 5, nilai 4 digantikan dengan nilai 2, dan seterusnya. 
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3.4.2 Ujian Kebolebpercayaan 
Ujian kebolehpercayaan telah dilaksanakan bagi menghasilkan instrumen kajian 
yang sah dan dipercayai. Secara umumnya, semakin tinggi nilai dan tahap 
kebolehpercayaan instrumen maka semakin tepat data yang diperoleh dan hasil 
kajian juga menjadi lebih baik dan berkualiti. Rajah 3.l menunjukkan carta alir 
proses kebolehpereayaan yang digunakan dalam membentuk sesuatu instrumen. 
Pengukuran item bagi kajian ini menggunakan skala likert dengan mempunyai julat 





(Skala l hingga 5) 
Ya 
INSTRffilEN SAH DAN 
DIPERCAYAI 
Proses Kebolehpercayaan lnstrumen 
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Tidak 
Ujian kebolehpercayaan bertujuan mengukur tahap konsistensi instrumen yang 
digunakan. Untuk menguji konsisten dalaman (internal consistency), pengukuran ke 
alas koefisien Cronbach's Alpha telah digunakan. Menurut Sekaran (2006), Cooper 
& Schindler (2006), Cronbach's Alpha mampu memberikan petunjuk yang terbaik 
bagi menentukan kebolehpercayaan sesualu inslrumen. Menurut Nunnaly (1978), 
kebolehpercayaan yang memuaskan dan memadai digunakan dalam penyelidikan 




Nilai Cadangan Soalan 
Nilai Apha 
Pembolehubah Cronbach Untuk Dibuang Soalan 
Al ha 
Baru 
Komitmen Kaja IO 0.915 Tiada Tiada 
Peng-.ian llmu CT 10 0.9111 Tlada Tlada 
Waktu Kerja Giliran lO 0.608 No5,6,9 0.754 
Kenaikan Pangkat 10 0.668 No.3 0.744 
Berdasarkan Jadual 3.2, hanya pembolehubah komitmen kerja dan penguasaan ihnu 
!CT sahaja mempunyai nilai Cronbach Alpha yang tinggi iaitu nilai Cronbach Alpha 
yang lebih besar daripada 0.7. Namun begitu, bagi pembolehubah waktu kerja giliran 
dan peluang kenaikan pangkat, kedua-dua pembolehubah ini mempunyai tahap 
kebolehpercayaan yang sedikit rendah iaitu nilai Cronbach Alpha yang lebih rendah 
daripada 0. 7. Bagi mendapatkan instrumen yang dipercayai, maka penyelidik 
mencadangkan untuk membuang beberapa soalan yang kurang sesuai untuk 
digunakan dalam kajian ini iaitu pada soalan No.5, No.6, No.9 (Pembolehubah: 
Waktu Kerja Giliran) dan pada soalan No.3 (Pembolehubah : Peluang Kenaikan 
Pangkat). Nilai kebolehpercayaan pada pembolehubah W aktu kerja giliran dan 
Peluang Kenaikan Pangkat didapati meningkat kepada 0.754 dan 0.744 sclepas 
membuang beberapa soalan tersebut. 
72 
3.5 Skala Pengukuran 
Penyelidik telah memilih untuk menggunakan kaedah pemungutan data secara skala 
jawapan 'Likert' 5 mata sebagai skalajawapan responden terhadap semua penyataan 
yang digunakan dalam instrumen soal selidik. Menurut (Sekaran, 2003) skala 
'Liken' adalah sesuai digunakan untuk mengukur persepsi dan sikap sena pandangan 
yang diberikan responden dalam ruang tertentu secara berterusan. Menurul Sekaran 
(2003) kelebihan penggunaan Skala Likert adalah i) mudah diurus dan dipakai; ii) 
Item-item yang mudah dijawab oleh responden; iii) data yang dipungut melalui Skala 
Likert lebih tinggi kebolehpercayaan berbanding dengan skala-skala lain. Responden 
diminta untuk memilih jawapan mereka dengan menandakan salah satu nombor I 




Sangat tidal<: setuju 
Rajah 3.2 
Skala Likert 




3 4 5 
' J ' J J l 
Sangat setuju 
Kedua-dua analisis deskriptif dan analisis inferensi akan dijalankan dalam proses 
analisis data. Di samping menjawab objektif utama kajian, penyelidik juga 
menggunakan analisis diskriptif untuk menggambarkan keseluruhan latar belakang 
responden yang terlibat dalam kajian ini. Selain daripada itu, ujian normaliti juga 
telah digunakan untuk memeriksa taburan data kajian samada mengikut taburan 
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normal atau tidak normal. Perisian SPSS versi 23 telah digunakan untuk 
menganalisis data. 
Bagi kajian ini, analsis korelasi Pearson telah digunakan untuk menjawab objektif 
utama kajian yang merangkumi: 
i. Mengenalpasti sama ada penguasaan ilmu ICT mempunyai hubungan yang 
positif dengan komitmen kerja. 
11. Mengenalpasti sama ada waktu kerja giliran mempunyai hubungan yang 
positif dengan komitmen kerja. 
iii. Mengenalpasti sama ada peluang kenaikan pangkat mempunyai hubungan 
yang positif dengan komitmen kerja 
iv. Mengenalpasti sama ada faktor jantina mempunyai hubungan yang positif 
dengan komitmen kerja. 
v. Mengukur tahap pengaruh penguasaan ilmu !CT, waktu kerja giliran, peluang 
kenaikan pangkat dan jantina terhadap komitmen kerja di kalangan 
anggota polis berpangkat rendah di Daerah Kata Setar 
3.6.1 Analisis Diskriptif 
Analisis deskriptif merupakan analisis statistik yang bertujuan untuk mencerminkan 
latar belakang responden secara keseluruhan yang meliputi jantina, umur, bangsa, 
perkahwinan, pendapatan, pendidikan, perkhidmatan dan pangkat. Analisis deskriptif 
menurut Kerlinger (1968) adalah sebagai kaedah untuk mencari jawapan kepada 
soalan-soalan kajian dan juga bagi mengawal pemboleh ubah. Selain daripada itu 
maklumat yang diperolehi juga adalah tepat. Penyelidik menerangkan latar belakang 
74 
responden melalui nilai bilangan (frekuensi) dan juga peratusan untuk memudahkan 
lagi pemahaman. 
Walaubagaimanapun, menurut Sekaran (2003), statistik deskriptiftidak cukup untuk 
menjawab bermacam-macam jenis persoalan kajian. Oleh itu, statistik inferensi 
diperlukan untuk tujuan tersebut. Kaedah ini paling baik untuk digunakan bagi 
menguji hipotesis-hipotesis kajian yang telah dibangunkan (Zikmund, 2009). 
Penerangan ringkas mengenai kaedah statistik yang digunakan untuk pengujian 
hipotesis dijelaskan dalam para seterusnya selepas perbincangan mengenai ujian 
normaliti. 
3.6.2 Ujian Normaliti 
Hair et.al., (2010) menyatakan bahawa melakukan ujian normaliti adalah asas dalam 
setiap penyelidikan yang dijalankan terutamanya dalam penyelidikan multivariat. 
Menurut (Pallant 2005), normaliti dapat digambarkan sebagai taburan data yang 
berbentuk loceng simetrik yang mempunyai frekuensi tertinggi skor terhadap 
ekstrem dalam frekuensi kecil dan sederhana. 
3.6.3 Analisis Korelasi Pearson 
Terdapat beberapa analisis statistik yang berbe:z.a dalam SPSS yang boleh digunakan 
untuk memeriksa hubungan antara pembolehubah, bergantung pada tahap 
pengukuran dan sifat data itu sendiri. Analisis korelasi digunakan untuk menerokai 
kekuatan hubungan antara dua pembolehubah dan juga untuk memberi petunjuk 
kedua-dua arah (positif atau negatif) dan kekuatan hubungan (Pal.Ian!, 2011). Ujian 
korelasi Pearson digunakan untuk menjawab Hipotesis 1, 2, dan 3 serta mengesahkan 
kewujudan hubungan antara pembolehubah bebas (Penguasaan Ilmu ICT, Waktu 
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Kerja Giliran, dan Peluang Kenaikan Pangkat) dengan pembolehubah bersandar 
Komitmen Kerja. Ujian ini akan mengenalpasti kekuatan, arah dan sama ada 
hubungan tersebut signifikan atau tidak. 
3.6.4 Ujian-t 
Bagi menjawab soalan kajian 4, pengkaji menggunakan statistik inferensi iaitu ujian 
taburan t (t-test) untuk melihat perbezaan jantina terhadap komitmen kerja di 
kalangan anggota polis berpangkat rendah. Tambahan pula, jantina dikategorikan 
sebagai pemboleh ubah nominal. Secara umumnya ujian-t digunakan bagi 
mengetahui sama ada min bagi dua kumpulan berbeza secara signifikan. Kajian ini 
mengaplikasikan ujian-t sampel tak bersandar kerana lelaki dan perempuan adalah 
dua kategori yang berbeza. Bagi ujian-t sampel tak bersandar, Ujian-F (Levene Test) 
dijalankan bagi menguji kehomogenan varians. J ika didapati nilai F (Ujian Levene 
Test) tidak signifikan (p>0.05), maka Hipotesis Nul diterima, data tersebut dikatakan 
homogen, dan varians adalah homogen. Namun, bagi varians heterogenus, ujian-t 
varians berasingan adalah lebih sesuai. 
3.6.5 Ujian Regrasi Berganda 
Regresi berganda adalah model regresi atau prediksi yang melibatkan lebih dari satu 
variabel bebas atau prediktor. Analisis regresi berganda adalah suatu metod untuk 
merarnalkan nilai pengaruh dua variabel independen atau lebih terhadap satu variable 
dependen. Lebih mudahnya iaitu untuk membuktikan ada tidaknya hubungan antara 
dua variabel atau lebih dari variabel independen X1 , X2 , ..... Xi terhadap satu 
variabel terikat Y (Mohamad, 2013). Persamaan umum analisis regresi: 
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Dimana; 
Y = V ariabel Dependen 
f3 = Parameter 
X = Variable lndependen 
e = Error 
Secara umumnya bagi kajian ini hubungan tersebut dapat dinyatakan sebagai berikut; 
Y =po+ f31Xl + p2x2 + f33X3 + p4X4 + e 
Dimana; 
Y = Komitmen Kerja 
XI = Penguasaan Ilmu ICT 
X2 = Waktu Kerja Giliran 
X3 = Peluang Kenaikan Pangkat 
X4 = Jantina 
Dalam kajian ini analisis ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel 
XI, X2, X3, dan X4 terhadap variabel dependen (Y) secara serentak. 
Koefisyen/parameter ini menunjukkan seberapa besar hubungan yang terjadi antara 
variabel independen tersebut secara serentak terhadap Y (Komitmen Kerja). 
3.7 Rumusan 
Bab ini telah membincangkan mengenai kaedah metodoiogi dan kaedah analisis yang 
digunakan semasa kajian dijalankan. Maka perbincangan adalah meliputi populasi 
dan sampel kajian, pembentukan instrumen kajian, kebolehpercayaan instrumen, 
teknik dan analisis data bagi menjawab objektif kajian. 
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BAB4 
ANALISIS DATA DAN DAPATAl'I 
4.1 Latar Belakang Bab 
Dalam bab ini, hasil analisis kajian akan disediakan. Bab ini bermula dengan hasil 
pembolehubah demografik (jantina, umur, kaum., status perkahwinan, pendidikan, 
pendapatan sebulan, tahap pendidikan, dan pangkat pekerjaan) untuk semua 
responden. Kemudian, ujian normaliti juga dilakukan untuk menentukan taburan data 
bagi memastikan samada taburan mengikut taburan normal atau menyimpang dari 
taburan normal. Seterusnya, analisis korelasi Pearson juga digunakan untuk 
menjawab objektifkajian ini. 
4.2 Aoalisis Diskriptif 
Bahagian ini menunjukkan latar belakang responden yang mengambil bahagian 
dalam kajian ini. Tujuan pengumpulan data bagi profil demografik adalah untuk 
memberikan gambaran tentang responden dan membantu dalam membincangkan 
hasil analisis kajian. Jadual 4.1 menunjukkan ringkasan bagi latar belakang 
keseluruhan responden yang terlibat dalam kajian ini. 
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Jadual 4.1 
Latar belakang responden (n= 196) 
Pembolehubah Frekuensi Peratusan (%) 
Jantina 
Lelaki 142 72.4 
Perempuan 54 27.6 
Umur 
Kurang 20 rah1m 3 1.5 
21-29 52 26.5 
30-39 75 38.3 
40-49 29 14.8 
50 tahun dan ke atas 37 18.9 
Bangsa 
Melayu 192 98 




Bujang 35 17.9 
Kahwin 156 79.6 
Lain-lain 5 2,6 
Pendapatan(RM) 
Kurang 1000 0.5 
1001- 1500 20 10.2 
1501 -2000 41 20.9 
2001-2500 38 19.4 
250 I dan ke alas 96 49 
Pendidikan 
SRP 17 8.1 
SPM 150 76.5 
STPM 16 8.2 
Diploma 10 5.1 
ljazah 3 1.5 
Perkhidmatan 
Kurang I tahun 5 2.6 
2 - 4 tahun 28 14.3 
5 - 9 tahun 47 24 
10 tahun keatas 116 59.2 
Pangkat 
Konstabel/Lans Kopera! 70 35.7 
Kopera! 111 56.6 
Sarjan 9 4.6 
Sarjan Mejar 5 1.6 
Sub Ins ktor 0.5 
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,. Jantina 
Sebanyak 142 responden lelaki (72.4%) dan 54 responden perempuan (27.6%) yang 
terlibat secara langsung dalam kajian ini. Jumlah keseluruhan responden adalah 
sebanyak 196 anggota polis dari daerah Kota Setar, Kedah. 
ii. Umur 
Dari segi latar belakang umur, lima kumpulan umur telah dibentuk yang merangkumi 
kumpulan umur kurang dari 20tahun, umur 21-29 tahun, umur 30-39 tahun, umur 40-
49 tahun, umur 50tahun dan ke atas. Kebanyakan responden adalah dari kumpulan 
umur 30-39 tahun iaitu sebanyak 75 responden (38.3%). Selain daripada itu, rata-rata 
responden dari kalangan lingkungan umur 20-29 tahun iaitu sebanyak 52 responden 
(26. 5% ). Ada di antara responden juga dalam Jingkungan umur di antara 50-59 tahun 
iaitu sebanyak 37 responden (18.9%) dan 40 -49 tahun iaitu sebanyak 29 responden 
(14.8%) diikuti responden yang kurang dari umur 20 tahun hanya 3 responden 
(1.5%). 
iii. Bangsa 
Berdasarkan Jadual 4.1, kadar tindak balas tertinggi untuk kaum kebanyakannya dari 
responden Melayu yang meliputi 192 responden (98%). Kemudian diikuti dengan 
kaum India iaitu 2 responden ( 1.0%), kaum Cina dengan seorang responden (0.5 %) 
dan lain-lain iaitu seorang responden (0.5%). 
80 
iv. Perkahwinan 
Kebanyakan responden yang terlibat dalam kajian ini mempunyai status sudah 
berkahwin iaitu sebanyak 156 responden (79.6%). Manakala 35 responden (17.9%) 
masih bujang dan status lain-lain sebanyak 5 responden (2.6%). 
v. Pendapatan 
Majoriti responden mempunyai pendapatan RM250 I dan ke atas iaitu seramai 96 
responden (49%). Diikuti dengan RM!S0l - RM2000 yang meliputi 41 responden 
(20.9%), RM200l - RM2500 dengan sebanyak 38 responden (19.4%), RMJOOI-
RM l 500 sebanyak 20 responden (l 0.2%) dan akhirnya kurang dari RM l 000 yang 
mewakili seorang responden (0.5%). 
vi. Pendidikan 
Hasil kajian mendapati seramai 150 responden (76.5%) mempunyai kelayakan SPM 
dan diikuti juga dengan kelayakan SRP sebanyak 17 respondent (8.7%). Selain itu, 
seramai I 6 responden (8.2%) mempunyai kelayakan STPM, Diploma sebanyak 10 
responden (5.1 %) dan akhir sekali 3 orang responden yang mempunyai kelayakan 
ijazah iaitu sebanyak 3 responden (1.5%). 
vii. Perkhidmatan 
Bagi hasil dapatan untuk perkhidmatan, maioriti daripada responden berkhidmat 
sebagai anggota PDRM selama IO tahun dan ke atas iaitu sebanyak l l 6 responden 
(59.2%). Selain daripada itu, seramai 47 responden (24%) berkhidmat di antara 5 
tahun - 9 tahun, diikuti dengan 28 responden (14.3%) bertugas selama 2 tahun - 4 
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tahun dan akhir sekali sebanyak 5 responden yang berkhidmat kurang dari ltahun 
iaitu sebanyak 5 responden (2.6%). 
viii. Pangkat 
Berdasarkan Jadual 4.1, kebanyakan responden adalah dalam kalangan pangkat 
koperal iaitu seramai 111 responden (56.6%) dan seramai 70 responden (35.7%) 
mempunyai pangkat konstabel/lans koperal. Selain itu, 9 responden (4.6%) dari 
kesluruhan responden menjawat jawatan sebagai sarjan, 5 responden (2.6%) sebagai 
sarjan mejar dan seorang responden (0.5%) sebagai sub inspektor. 
4.3 Ujian Norrnaliti 
Selepas melalui ujian normaliti, penyelidik mendapati taburan data bagi kajian ini 
adalah normal. Taburan data yang normal membawa maksud terdapat peratusan kecil 
nilai ekstrem yang terlalu rendah ataupun terlalu tinggi (Talib, 2013). Selain daripada 
itu, menurut Talib (2013), bagi taburan data yang normal, semua analisis statistik 
perlu mengarnbif sarnpel yang mempunyai nilai pembolehubah yang tertabur normal 
sebagaimana nilai pembolehubah tersebut yang taburan normal dalam populasi. 
Beberapa pendekatan telah digunakan untuk melihat samada taburan data kajian 
mengikut taburan nonnal atau menyimpang dari andaian data yang normal. Antara 
pendekatan yang dapat digunakan ialah dengan melihat pada nilai skewness dan 
kurtosis. Nilai skewness dapat menentukan sejauh mana pengagihan data bersandar 
dari pusat (simetri) sekitar min (George & Mallery, 2003). Sementara itu, Kurtosis 
adalah nilai skor untuk mengukur taburan yang menunjukkan sejauh mana 
pemerhatian berkumpul di sekitar titik tengah/pusat ( simetri). 
82 
Pengukuran bagi skewness dan kurtosis boleh menjadi pencongan positif atau negatif 
terutamanya yang melibatkan kajian sains sosial (Pallant, 2011). Menurut GD Hussin 
(2016), beliau mencadangkan julat pengukuran bagi skewness dan kurtosis yang 
diterima adalah di antara nilai -2 hingga +2. 
Jadual 4.2 
Ujian normaliti 
Pembolehubah Skewness Kurtosis 
Komitmen Ke,ja -0.21 I 0.417 
Penggunaan JCT -0.320 l.182 
Kerja Giliran ·0.596 J.097 
Kenaikan Pangkat -0.016 0.480 
Berdasarkan Jadual 4.2, ke semua pembolehubah mempunyai nilai skewness dan 
kurtosis di antara julat -2 sehingga +2. Oleh yang demikian, di sini dapat 
disimpulkan bahawa taburan data bagi kajian ini adalah normal. Mernandangkan 
taburan data kajian ini adalah normal, rnaka analisis statistik inferens yang 
rnenggunakan kaedah pararnetrik (seperti analisis korelasi Pearson) dapat digunakan 
untuk menjawab objektif kajian yang te!ah dibentuk. 
Selain daripada itu, taburan normaliti dapat juga dilihat rnelalui bentuk taburan di 
histogram yang rnenunjukkan bentuk seperti "bell-shape". Hasil analisis mendapati, 
semua pembolehubah menunjukkan taburan yang normal. Hasil analisis seperli 
berikut: 
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i) Komitmen kerja ii) Penggunaan ICT 
I I 
K~K· ......,__ICT 
iii) Kenaikan pangkat iv) Waktu kerja giliran 
__ ..... 
Rajah 4.1 
Ujian normaliti setiap pembolehubah 
4.4 Analisis Korelasi Pearson 
-•UC ......... .,, ... , ... 
Analisis Korelasi Pearson telah digunakan bagi menjawab objektif kajian yang ingin 
menentukan samada terdapat sebarang hubungan positif di antara pembolehubah 
bebas (penggunaan ICT, giliran kerja, kenaikan pangkat dan jantina) dengan 
pembolehubah bersandar (komitmen kerja). Empat hipotesis yang telah dibentuk 
pada awal kajian ini telah diuji menggunakan analisis ini dan basil dapatan analisis 
adalah seperti berikut: 
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Jadual 4.3 
Nila/ Koeflsien Kore/as/ 
Julat r 
r = 0.10 hingga0.29 
r '' 0.30 hingga 0.49 





4.4.1 Hnbungan antara Penguasaan Ilmu JCT dan Komitmen Kerja 
HJ: Terdapal hubungan positif di antara penguasaan ilmu JCT dan komitmen kerja 
Jadual 4.4 










Berdasarkan Jadual 4.4, hasil analisis mendapati terdapat hubungan positif di antara 
penguasaan ilmu JCT dan komitmen kerja dalam kalangan anggota-angota polis yang 
berkhidmat di dalam Daerah Kota Setar. Janya dapat dilihat pada nilai signifikan 
yang mempunyai nilai 0.000 (nilai signifikan yang kurang daripada 0.05) dan 
sekaligus dapat menerima Hipotesis I (HI). Dari segi kekuatan hubungan, kekuatan 
hubungan di antara penguasaan ilmu JCT dan komitmen kerja hanyalah sederhana 
sahaja iaitu (r =0.328). 
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4.4.2 Hubnngan antara Kerja Giliran dan Komitmen Kerja 
H2: Terda:pat hubungan positif di antara waktu kerja gmran dan komitmen kerja 
Jadual 4.5 










Bagi objektif kedua, basil analisis mendapati terdapat hubungan positif di antara 
kerja giliran anggota polis dengan komitmen kerja anggota polis. Ianya dapat dilihat 
pada nilai signifikan yang mempunyai nilai 0.000 {nilai signifikan yang kurang 
daripada 0.05) dan dapat menerima Hipotesis 2 (H2). Dari segi kekuatan hubungan, 
terdapat hubungan yang kuat di antara kerja giliran dan komitmen kerja ia!tu (r 
=0.503). 
4.4.3 Hubungan antara Peluang Kenaikan Pangkat dan Komitmen Kerja 
H3: Terdapat hubungan positif di antara kenaikan pangkat dan komitmen ke,ja 
Jadual4.6 











Berdasarkan Jadual 4.6, terdapat hubungan positif di antara kenaikan pangkat dan 
komitmen kerja. lanya dapat dilihat pada nilai signifikan yang mempunyai nilai 
0.000 (nilai signifikan yang kurang daripada 0.05) dan dapat menerima Hipotesis 3 
(HJ). Dari segi kekuatan hubungan, terdapat hubungan yang kuat di antara kenaikan 
pangkat dan komitmen kerja iaitu (r =0.541 ). 
4.5 Analisis Ujian-t 
H4: Terdapat perbezaan signikan komitmen kerja antara anggota polis lelaki dan 
perempuan 
Jadual 4.7 
Keputusan ujian-t sampel tidak bersandar untukjantina dan komitmen kerja 
Komitmen 
kerja 
Jantina N M SD t df 
Lelaki 142 4.16 0.56 -0.77 194 
Peremppuan 54 4.21 0.56 
p-value 
0.44 
Berdasarkan Jadual 4. 7 didapati nilai-t bagi perbandingan tahap komitrnen kerja bagi 
anggota polis lelaki dan perempuan ialah t=-. 77. Tahap signifikan adalah lebih besar 
daripada 0.0S(p>0.05). Oleh itu, hipotesis nul (Ho) diterima dan hipotesis alternative 
(Ha) ditolak. Oleh itu, tidak terdapat perbezaan yang signifikan komitrnen kerja 
antara anggota polis lelaki dan anggota polis perempuan. 
Skor min tahap komitmen kerja anggota polis lelaki (min=4. I 6) adalah lebih kecil 
daripada anggota polis perempuan (min=4.2!). Ini dapat disimpulkan bahawa tahap 
komitrnen kerja anggota polis lelaki dan perempuan adalah sama (iika dibundarkan 
kepada satu titik perpuluhan). 
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4.6 Analisis Regresi 
Bagi membantu mengenalpasti pembolehubah yang memberi kesan atau sumbangan 
secara langsung kepada pembolehubah bersandar (komitmen kerja), analisis regresi 
perlu dilakukan ke atas ke semua pembolehubah yang diuji dalam kajian ini. Ujian 
ini dilakukan untuk melihat sejauh mana setiap pembolehubah IV (penguasaan ilmu 
!CT, waktu kerja giliran, peluang kenaikan pangkat dan jantina memberi pengaruh 
kepada DV (komitmen kerja) di kalangan anggota polis di dalam Daerah Kola Setar 
Kedah khususnya. Empat hipotesis telah dibentuk menggunakan analisis ini dan hasil 
dapatan analisis regresi adalah seperti berikut: 
H5: Penggunaan JCT mempengaruhi komitmen kerja anggota polis berpangkat 
rendah 
H6: Wakru kerja giliran mempengaruhi komitmen kerja anggota polis berpangkat 
rendah 
H7: Peluang kenaikan pangkat mempengaruhi komirmen kerja anggota polis 
berpangkatrendah 




















Jantina 0.024 0.682 
Pembolehubah Bersandar: Komitmen Kerja 
Terdapat dua kaedah bagi menentukan pembolehubah yang mana dapat memberi 
sumbangan utama kepada pembolehubah yang dikaji iaitu melalui bacaan nilai 
Standard Coefficient (Beta) dan juga bacaan nilai signifikan atau lebih dikenali 
sebagai nilai p. Berdasarkan Jadual 4.8, nilai Standard Coefficient (Beta) bagi 
kenaikan pangkat mencatatkan nilai Beta yang tertinggi (0.363) diikuti faktor kerja 
giliran (0.301). Dapatan ini menjelaskan bahawa peluang kenaikan pangkat adalah 
merupakan faktor terpenting antara faktor-faktor lain yang dijkaji dalam kajian ini. 
Nilai Beta yang rendah bagi faktor penggunaan !CT dan Jantina mencadangkan 
bahawa faktor ini sebenarnya kurang memberi pengaruh terhadap komitmen kerja 
anggota PDRM di Malaysia. Selain itu, dapatan analisis regresi dapat juga dilihat 
melalui nilai signifikan (nilai p) yang mana nilai signifikan yang mempunyai nilai p 
< 0.05 (kurang daripada 0.05) menunjukkan pembolehubah tersebut memberi kesan 
dan sumbangan utama pada kajian. Bagi kajian ini, sekali lagi faktor kenaikan 
pangkat dan kerja giliran menjadi faktor penyumbang utama kepada komitmen 
seseorang dalam melakukan sesuatu pekerjaan berbanding faktor jantina dan 
penguasaan ilmu ICT. 
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BABS 
PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN 
5.1 Pendahuluan 
Bab ini membincangkan keputusan kajian dengan merujuk kepada objektif dan 
soalan-soalan kajian yang dibentuk dalam bab I. Perbincangan juga turut 
merangkumi dapatan kajian yang dikaitkan dengan kajian lalu, implikasi kajian dan 
cadangan kajian lanjutan. Bahagian pertama mengemukakan ringkasan kajian. 
Bahagian kedua merupakan perbincangan dapatan kajian. Bahagian ketiga pula 
membincangkan implikasi dapatan kajian. Akbir sekali dikemukakan cadangan 
kajian lanjutan. 
5.2 Perbincangan Hasil Kajian 
Obje:ktif kajian ini adalah untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempunyai 
hubungan dengan komitmen kerja di kalangan anggota polis pangkat rendah. Kajian 
ini juga ingin mengenalpasti samada penguasaan ilmu JCT, waktu kerja giliran, 
peluang kenaikan pangkat dan jantina mempunyai hubungan yang positif dengan 
komitmen kerja di kalangan anggota polis pangkat rendah. 
5.2.1 Hubungan antara Penguasaan Ilmu ICT dan Komitmen Kerja. 
Berdasarkan penemuan pada kajian ini, sebagai tindakbalas kepada objektif pertama 
yang berkaitan hubungan penguasaan ilmu JCT dengan komitmen kerja anggota 
polis pangkat rendah. Hasil analisis kajian menunujukkan terdapat hubungan yang 
signifikan dan positif di antara penguasaan ilmu ICT dengan komitmen kerja dalam 
kalangan anggota-anggota polis pangkat rendah yang berkbidmat di dalam daerah 
90 
Kota Setar Kedah. Oleh itu, kajian ini membuat keputusan untuk menerima Hipotesis 
l (HI). Namun dari segi kekuatan hubungan di antara penguasaan ilmu JCT dengan 
komitmen kerja adalah pada tahap sederhana (rujuk Jadual 4.4) Ini menunjukkan 
bahawa sebahagian daripada anggota polis ini mungkin menggunakan JCT hanya 
terhad untuk tujuan peribadi dan bukannya untuk kegunaan di tempat kerja. 
Fenomena ini disebabkan tugas anggota polis pangkat rendah itu sendiri yang tidak 
banyak terdedah dengan penggunaan ICT di tempat kerja. 
Namun begitu, untuk memastikan setiap tugasan harian dapat dihasilkan secara lebih 
efisyen dan efektif, pada masa kini, boleh dikatakan semua jabatan kerajaan 
menerima dan merealisasikan ilmu ICT sebagai salah satu medium perantaraan. 
Sehubungan itu, jabatan PDRM juga memerlukan setiap anggota PDRM agar dapat 
menguasai ilmu ICT bagi meningkatkan prestasi kerja dan seterusnya menghasilkan 
kerja yang lebih berkualiti dan produktif. Kajian ini memperlihatkan anggota polis 
yang dapat menguasai ilmu JCT berpeluang untuk berkembang maju selaras dengan 
arus teknologi terkini. Dalam masa yang sama, mereka juga akan berasa lebih efektif 
dan kerja harian dilihat lebih mudah dilakukan dan seterusnya memberi kepuasan 
kepada mereka dalam melaksanakan aktiviti harian. 
Dalam organisasi PDRM, teknologi ICT diperkenalkan sebagai salah satu inisiatif 
untuk mengurangkan 'direct contact' di antara pegawai dan anggota PDIUvf semasa 
berurusan dengan masyarakat terutamanya dalam urusan-urusan yang boleh 
membuka ruang kepada amalan rasuah (NKRA-PDRM). Antara aplikasi JCT yang 
telah diperkenalkan adalah seperti Police Reporting System (PRS) & Cars Accident 
Reporting System (CARS), Sistem Pengurusan Infurmasi Narkotik (SPIN), Rayuan 
Kompaun Automatik Semakan saman melalui sistem SMS, portal-portal PDRM 
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seperti MyEG Seivices, RILEK e-seivices dan lain-lain lagi (Portal Rasmi PDRM). 
Melalui penggunaan sistem-sistem yang berkonsepkan teknologi !CT ini, sudah 
tentunya dapat meminimumkan ruang dan peluang berlakunya rasuah dan secara 
tidak langsung turut memberi manfaat kepada PDRM dari aspek penguasaan 
teknologi !CT terkini. lni menunjukkan bahawa penguasaan ilmu !CT mempunyai 
hubungan dengan komitmen kerja anggota polis kerana proses pelaksanaan tugas 
PDRM yang cepat dapat memberikan impak yang baik dari segi penjimatan masa 
yang bo !eh meningkatkan keberkesanan 'end result' daripada usaha yang dijalankan. 
Sehubungan itu, setiap anggota polis perlu didedahkan dengan ilmu !CT ini kerana ia 
dapat memberi impak yang positif ke arah peningkatan komitmen kerja mereka. 
Kenyataan ini selari dengan kajian Mohd Hasril (2009) ke atas 53 orang guru-guru 
sekolah program pendidikan khas bagi mengenal pasti sikap dan kemahiran para 
guru terhadap penggunaan !CT dalam pengajaran dan pembelajaran. Dapatan kajian 
telah menunjukkan terdapatnya hubungan yang positif antara penguasaan ilmu !CT 
dan komitmen. Ini disebabkan para guru yang mempunyai sikap yang positif 
terhadap !CT dan berkeinginan untuk mempelajari !CT adalah sangat komited dan 
menunjukkan prestasi tinggi terhadap kerja mereka. 
Dapatan ini juga menyokong dapatan beberapa pengkaji lalu seperti (Liou, 1995; 
Nicholas, 2003; Sharifah & Kamarul, 2011; Mohd Arif & Rosnani, 2002) yang 
menyatakan sekiranya seseorang pekerja itu bersikap positif dan mempunyai 
keinginan yang tinggi untuk menguasai sesuatu bidang seperti ilmu !CT, maka secara 
tidak langsung akan dapat meningkatkan prestasi dan komitmen kerja mereka. 
Justeru itu, hampir semua organisasi telah mengaplikasikan penggunaan !CT dalam 
urusan seharian. Ini kerana dengan menguasai ilmu !CT dapat meningkatkan 
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kecekapan dari segi kualiti kerja, mempercepatkan kerja, mengekalkan mutu kerja, 
mengatasi beban kerja serta menghasilkan produktiviti yang berkualitl. Dapatan ini 
turut disokong oleh kajian Day et.al. (20 I 0) yang mendapati penggunaan ICT di 
tempat kerja boleh meningkatkan kebolehan pekerja untuk menyelesaikan sesuatu 
masalah dengan meningkatkan akses kepada maklumat. Bertepatan dengan tugas 
anggota polis yang sentiasa berhadapan dengan pelbagai trend jenayah, 
sememangnya menuntut komitmen kerja yang tinggi, maka mereka perlu menguasai 
pelbagai kemahiran agar tugas yang di amanahkan dapat dilaksanakan dengan cepat 
dan betul. Sehubungan itu, kemahiran dalam penguasaan ilmu ICT ada!ah satu 
kelebihan kerana anggota polis ini boleh menggunakan pelbagai medium dalam JCT 
(Tun Hissan & Khoo, 2011 ). 
Namun demikian, berbeza pula dengan Shiro (2008) yang melihat ICT dalam sudut 
yang berlalnan. Beliau menegaskan bahawa individu yang kurang berpengetahuan 
dan tidak mahir menggunakan JCT seperti komputer dan sebagainya, akan 
menghalang mereka daripada mengaplikasikan penggunaan teknologi ini, walaupun 
pada mulanya mereka menunjukkan minat terhadap penggunaan JCT. Sebaliknya 
Wilson (1990) pula menyatakan apabila seseorang itu sering didedahkan dengan 
teknologi secara berterusan, maka lama kelamaan mereka akan mahir dan boleh 
menguasainya. Memang tidak dinafikan bukanlah satu tugas yang mudah 
mempraktikkan sepenuhnya penggunaan ICT di tempat kerja. lni kerana ianya 
melibatkan perubahan sikap dan cara bekerja seseorang itu. Namun apa yang 
pastinya, dalam era globalisasi ini, penggunaan ICT dilihat sebagai pemangkin dalam 
peningkatan produktiviti kerja. Justeru itu, mahu ataupun tidak, sebagai pekerja, kita 
perlu menerima perubahan dan menggunakan kemudahan ICT dalam urusan seharian 
baik untuk berkomunikasi ataupun urusan pentadbiran. Dalam konteks tu gas anggota 
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polis, penguasaan dalam ilmu ICT dilihat sebagai salah satu keperluan kerana selain 
berhadapan dengan pelbagai trend jenayah, mereka juga perlu menyediakan laporan 
dengan cepat dan betul. Justeru itu, penggunaan ilmu JCT merupakan salah satu 
alternatif yang dapat meningkatkan kecekapan dan komitmen kerja mereka, 
lni menunjukkan bahawa penguasaan ilmu JCT merupakan salah satu daripada faktor 
yang boleh meningkatkan komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat 
rendah yang bertugas di daerah Kola Setar Kedah. Dalam era globalisasi, ilmu ICT 
telah menjadi satu keperluan dan kepentingan dalam kehidupan seseorang. Di 
samping boleh bertindak sebagai perantara sesama manusia dalam menyampaikan 
maklumat dan mewujudkan komunikasi antara masyarakat tanpa mengira batas 
masa, penggunaan ICT juga merupakan salah satu medium yang penting dalam 
sesebuah organisasi. Hal ini demikian kerana ICT bukan sahaja mampu meringan 
dan mempercepatkan kerja malah turut mengubah cara hidup masyarakat pada masa 
kini. Dengan kemudahan JCT ini, seseorang pekerja dapat mengelakkan pembaziran 
masa dan tenaga kerana sesuatu maklumat boleh diakses dengan mudah dan pantas, 
Sehubungan itu, setiap anggota polis ini perlu menguasai kemahiran ilmu dalam 
penggunaan ICT ini dan mengaplikasikannya dalam bidang pekerjaan mereka. 
5.2.2 Hubungan anmra Waktu Kerja Giliran dan Komitmen Kerja 
Berdasarkan penemuan pada kajian ini, sebagai tindakbalas kepada objektif kedua 
yang berkaitan hubungan waktu kerja giliran dengan komitmen kerja anggota polis 
pangkat rendah, Basil analisis kajian menunujukkan terdapat hubungan positif di 
antara waktu kerja giliran dengan komitmen kerja di kalangan anggota po !is pangkat 
rendah dalam daerah Kota Setar Kedah. Ini dapat dilihat berdasarkan kepada nilai 
signifikan 0.000 (nilai signifikan yang kurang daripada 0.05) dan sekaligus dapat 
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menerima Hipotesis 2 (H2). Manakala dari segi kekuatan hubungan, terdapat 
hubungan yang kuat di antara waktu kerja giliran dengan komitmen kerja iaitu (r = 
0.503). Ini menunjukkan bahawa waktu kerja giliran merupakan salah satu daripada 
faktor yang boleh menyebabkan tinggi ataupun rendalmya komitmen kerja seseorang 
itu. 
Oleh itu, dapatan kajian ini adalah selari dengan hasil kajian oleh Scandura & 
Lankau (I 997) yang menyokong bahawa waktu kerja giliran dapat meningkatkan 
komitmen kerja. Contolmya kajian oleh Scandura dan Lankau (1997) melaporkan 
bahawa waktu kerja yang fleksibel mempunyai hubung kait terhadap peningkatan 
komitmen kerja dan kepuasan kerja bagi mereka yang mempunyai tanggungjawab 
terhadap keluarga lni menunjukkan waktu kerja yang !ebih fleksibel mampu 
memberi pilihan kepada pekerja untuk memilih dan menyusun jadual kerja mereka 
sendiri berdasarkan kelapangan masa yang ada. 
Selain itu, waktu kerja giliran juga dapat meningkatkan kesetiaan dan kepuasaan 
pekerja kerana perasaan positif atau seronok apabila majikan mengam bit berat 
terhadap kebajikan pekerjanya (Rousseau, 1995). Mengikut Rodgers (1992) 
penyusunan jadual yang seimbang dan tidak terlalu padat dapat menyeimbangkan 
aktiviti kerja indvidu dan waktu rehat mereka. Maka masalah tidak cukup rehat atau 
kurang masa bersama keluarga tidak akan timbul (Scandura & Lankau, I 997). 
Walaubagaimanapun terdapat beberapa kajian yang melaporkan hubungan yang 
negatif antara waktu kerja giliran dan komitmen kerja seperti kajian oleh Finn, 
(1981); Weddebum, (1978); Park, (2007); Rafii, (2004); Ward, (1987) serta Bruno, 
(1990) dimana mereka mendapati bahawa seseorang yang terlibat dengan sistem 
kerja secara giliran akan mengalami tekanan kerja lebih tinggi berbanding dengan 
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mereka yang bekerja bukan secara giliran. Dapatan kajian mereka menunjukkan 
pekerja yang terlibat dengan kerja giliran berhadapan dengan masalah kurang tidur, 
pemakanan tidak teratur, tidak mendapat rehat yang cukup dan sebagainya. Secara 
tidak langsung, situasi ini boleh menyebabkan gangguan kepada kesihatan dan 
mempengaruhi aspek emosi dan fizikal pekerja. Adalah tidak mustahil seseorang itu 
boleh hilang kawalan terhadap pekerjaan dan bersikap lebih pasif sewaktu bekerja. 
Dalam organiasasi kepolisan, masalah ini perlu dipandang serius kerana akan 
memberi kesan negatif terhadap interpersonal, intrapersonal dan pencapaian 
sesebuah organisasi. 
Hasil kajian Shaufeli et.al., (2008) ke atas 587 orang pengurus syarikat 
telekomunikasi di Belanda juga menunjukkan terdapat hubungan negatif di antara 
waktu kerja giliran dengan komitmen kerja. Keputusan yang sama juga ditunjukkan 
oleh kajian Mauno et.al., (2007) yang mendapati tekanan kerja akibat waktu kerja 
giliran berhubung secara negatif dengan komitmen kerja Keputusan ini mugkin 
disebabkan oleh bidang kerja, rutin perjalanan kehidupan serta jadual tugas yang 
sentiasa bertukar mengikut giliran yang telah ditetapkan oleh organisasi. 
Selain daripada itu, dapatan kajian mereka juga menunjukkan produktiviti anggota 
polis yang terlibat dengan sistem kerja giliran menurun sewaktu bertugas kerana 
mengalami masalah kekurangan tidur sehingga menjejaskan tumpuan dan komitmen 
terhadap kerja mereka. Dapatan kajian mereka juga menunjukkan waktu kerja giliran 
merupakan salah satu daripada faktor yang menyebabkan tekanan kerja di kalangan 
anggota polis di luar negara. Tekanan kerja ini secara tidak langsung telah memberi 
kesan negatif kepada organisasi dan masyarakat apabila anggota polis menjadi 
kurang bermotivasi, tidak komited, ponteng kerja dan akhimya menjejaskan 
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hubungan antara polis dan masyarakal. Sehubungan itu, sistem kerja ataupun jadual 
kerja giliran perlu di atur secara adil bagi menjamin keselesaan anggota polis 
sewaktu menjalankan tugas. lni kerana sebagai anggota polis khususnya anggota 
pangkat rendab, mahu ataupun tidak mereka terpaksa akur dengan polisi organisasi 
yang mengkehendaki mereka bekerja secara sistem giliran. 
5.2.3 Hnbnngan antara Pelnang Kenaikan Pangkat dan Komitmen Kerja 
Berdasarkan penemuan pada kajian ini, sebagai tindakbalas kepada objektif ke tiga 
yang berkaitan hubungan peluang kenaikan pangkat dengan komitmen kerja anggo1a 
polis pangkat rendah. Basil analisis kajian menunujukkan terdapat hubungan positif 
di antara peluang kenaikan pangkat dengan komitmen kerja di kalangan anggota 
polis pangkat rendah dalam daerah Kota Setar Kedah. Ini dapat dilihat berdasarkan 
kepada nilai signifikan 0.000 (nifai signifikan yang kurang daripada 0.05) dan 
sekaligus dapat menerima Hipotesis 3 (H3). Manakafa dari segi kekuatan hubungan, 
terdapat hubungan yang kuat di antara peluang kenaikan pangkat dengan komitmen 
kerja iaitu (r = 0.541 ). Ini menunjukkan bahawa peluang kenaikan pangkat 
merupakan salah satu daripada faktor yang boleh mendorong dan menarik minat para 
pekerja untuk terns kekal dalam organisasi tersebut. Hal ini merupakan tanda taat 
setia dan komitmen para pekerja terhadap organisasi tersebut. Sekiranya ruang dan 
peluang kenaikan pangkat ini dilaksanakan secara telus dan adil maka tidak mustahil 
akan mendorong mereka untuk berkhidmat dengan lebih komited lagi. Hal ini 
disebabkan kenaikan pangkat akan menyebabkan kenaikan gaji dan insentif, di 
samping kuasa, tanggungjawab dan juga status (Ishak, 2004; Herzberg et.al., 1959; 
Henderson, I 996). 
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Dalam organisasi kepolisan, pangkat merupakan simbol kepada peningkatan kerjaya 
dan status kedudukan. Berdasarkan kepada kajian Forsyth & Copes, (1994); Welsch 
& Lavan (198!); Bennet (1994) mendapati peluang kenaikan pangkat merupakan 
salah satu daripada faktor yang menentukan tahap kepuasan dan komitrnen anggota 
polis. Dapatan kajian mereka menunjukkan tahap komitmen kerja dan kepuasan 
anggota polis menurun apabila melihat rakan sejawat menikmati kenaikan pangkat 
lebih pantas. lni menunjukkan faktor peluang kenaikan pangkat perlulah 
dilaksanakan secara telus dan adil kerana boleh memberi kesan terhadap tinggi 
ataupun rendahnya komitmen kerja seseorang. Dapatan kajian ini turut disokong oleh 
kajian Hassan (1995) yang menunjukkan anggota polis yang tidak diberi peluang 
secara adil untuk kenaikan pangkat akan merasa kecewa dan berputus asa. Situasi ini 
secara tidak langsung merupakan salah satu daripada punca kurangnya komitmen 
kerja dan penurunan prestasi di kalangan warga polis pangkat rendah. 
Dapatan sama juga diperolehi melalui kajian Koys (2001); Iverson & Buttigieg, 
(1999); Hubbard (l 998) yang mendapati peluang kenaikan pangkat yang adil dan 
sama rata turut memberikan kesan yang lebih signifikan kepada komitmen kerja dan 
seterusnya membawa kesetiaan yang tidak berbelah bagi terhadap organisasi. 
Sebaliknya dapatan ini berbeza pula dengan kajian Jaramillo (2005) yang mendapati 
peluang kenaikan pangkat tidak berhubung secara signifikan dengan komitmen 
pekerja. Perbezaan ini mungkin disebabkan populasi dan struktur organisasi yang 
dikaji adalah tidak sama. 
Namun demikian, apa yang penting pihak organisasi perlulah melaksanakan dasar 
kenaikan pangkat secara adil bagi mengelakkan kekecewaan dan seterusnya boleh 
menjejaskan semangat kerja dan komitmen mereka terhadap organisasi. Ini kerana 
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peluang kenaikan pangkat merupakan peramal terbaik dalam mentukan tahap 
komitmen seseorang pekerja. JtLsteru itu, fenomena ini secara jelas menunjukkan 
terdapatnya hubungan antara peluang kenaikan pangkat dengan tabap komitmen 
kerja. Hal ini demikian kerana peluang kenaikan pangkat dapat memberi dorongan 
kepada pekerja untuk terns berusaha dengan lebih komited bagi meningkatkan 
produktiviti dalam sesebuah organisasi. 
5.2.4 Hubungan antara Faktor Jantlna dan Komitmen Kerja 
Berdasarkan penemuan pada kajian ini, sebagai tindakbalas kepada objektif ke empat 
yang berkaitan hubungan jantina dengan komitmen kerja anggota polis pangkat 
rendah, iaitu adakah terdapat perbezaan signifikan komitmen kerja antara anggota 
polis lelaki dan perempuan. Hasil analisis kajian menunujukkan tidak terdapat 
sebarang hubungan yang signifikan di antara jantina dengan komitmen kerja di 
kalangan anggota polis pangkat rendah dalam daerah Kota Setar Kedah. Ini dapat 
dilihat berdasarkan kepada nilai signifikan yang ditunjukkan adalah besar daripada 
0.05 ( > 0.05) dan sekaligus menolak Hipotesis 4 (H4). 
Oleh itu, dapatan ini adalah selari dengan kajian oleh Zulkefli, 2004; Abd Rashid, 
2006; Norhartini, 2004; fau7jah, 2003; Ismail, 2002; Rusli, 2004). Mereka 
mendapati tidak terdapat perbezaan antara faktor jantina dengan kepuasan dan 
komitmen kerja. Hal ini menunjukkan bahawa faktor jantina bukanlah ukuran 
penting dalam menentukan tahap komitmen kerja seseorang. 
Walaubagaimanapun hasil analisis ini berbeza dengan dapatan kajian oleh Abdul 
Fatah & Kotlik (1986); Robin (1998); Tolbert & Menon (1998); Laptow ((1996) 
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yang membuat rumusan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan di antara lelaki 
dan wanita. 
5.3 Implikasi Kajian 
Berdasarkan kepada hasil kajian yang diperolehi, menunjukkan bahawa ketiga-tiga 
pembolehubah bebas iaitu penguasaan ilmu ICT, waktu kerja giliran dan peluang 
kenaikan pangkat mempunyai hubungan yang positif dengan pemboleh ubah 
bersandar iaitu komitmen kerja. Namun dari segi kekuatan hubungan, didapati 
penguasaan ilmu ICT mempunyai hubungan yang sederhana dengan komitmen kerja 
berbanding dengan waktu kerja giliran dan peluang kenaikan pangkat. Manakala 
pernboleh ubah bebas bagi faktor jantina tidak mempunyai sebarang perhubungan 
yang signifikan dengan pernboleh ubah bersandar iaitu komitrnen kerja. 
Secara khususnya, tumpuan kajian ini adalah ke atas anggota polis berpangkat 
rendah yang berkhidmat di dalarn Daerah Kota Setar sahaja Kajian ini adalah untuk 
melihat hubungan di antara komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat 
rendah berdasarkan faktor-faktor penguasaan Hmu JCT, waktu kerja giliran, peluang 
kenaikan pangkat dan faktor jantina 
Walaupun sesetengah pendapat mungkin mendakwa tidak terdapat perrnasalahan 
yang serius ke atas komitrnen kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah di 
dalarn Daerah Kota Setar Kedah kerana suasana kemasyarakatan dan beban kerja 
yang rendah berbanding dengan daerah-daerah besar seperti Pulau Pinang, Selangor, 
Johor dan Kuala Lumpur. Narnun sekiranya dilihat kepada bentuk dan struktur 
perkhidmatan PDRM yang seragam, didapati tidak wujudnya perbezaan yang ketara. 
Ini disebabkan bidang kepolisan adalah suatu bentuk pekerjaan yang berisiko, 
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mencabar, senliasa dalam keadaan bersedia, ada kelikanya boleh menimbulkan 
lekanan dan hilang pertimbangan yang waras semasa menjalankan tugas. 
Sehubungan itu, pihak pengurusan PDRM perlu mengenalpasli faklor-faklor yang 
boleh membawa kepada peningkalan komitmen kerja di samping memberi perhalian 
yang serius kepada faklor-faklor yang limbul sekiranya berhadapan dengan masalah 
komitmen kerja yang lidak stabil di kalangan anggolanya lanpa mengambil kira 
lahap aklivili jenayah dan beban kerja yang perlu dilanggung oleh sesebuah 
konlinjen polis lersebut. Berikul merupakan implikasi-imp\ikasi yang lerhasil 
daripada kajian yang lelah dijalankan ke alas anggota polis pangkal rendah yang 
lerlibal dalam kajian ini 
Jmplikasi pertama, melibalkan hubungan penguasaan ilmu JCT dengan komitmen 
kerja. Kajian ini menunjukkan penguasaan ilmu JCT mempunyai hubungan yang 
sederhana dengan komitmen kerja di kalangan anggola poils berpangkal rendah yang 
berkhidmal di dalam Daerah Kola Selar Kedah. Walaupun tugas-tugas anggota polis 
pangkal rendah ini lidak banyak lerdedah dengan penggunaan JCT, namun mereka 
perlu menguasai ilmu JCT ini. Jni kerana penggunaan ilmu JCT dapal meningkalkan 
kecekapan dari segi kualili kerja, mempercepalkan kerja, mengekalkan mulu kerja, 
mengatasi beban kerja serta menghasilkan produklivili yang berkualili. Dapalan ini 
turul disokong oleh kajian Day et.al. (2010) yang mendapali penguasaan ilmu JCT di 
lempal kerja boleh meningkalkan kebolehan pekerja untuk menyelesaikan sesuatu 
masalah dengan meningkalkan akses kepada maklumat. Bertepatan dengan tugas 
anggola polis yang senliasa berhadapan dengan pelbagai trend jenayah, 
sememangnya menuntul komilmen kerja yang linggi, maka mereka perlu menguasai 
pelbagai kemahiran agar tugas yang di amanahkan dapal dilaksanakan dengan cepal 
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dan betul. Sehubungan itu, kemahiran dalam penggunaan !CT adalah satu kelebihan 
kerana anggota polis ini boleh menggunakan pelbagai medium dalam ICT (Tun 
Hissan & Khoo, 2011). Ini menunjukkan bahawa faktor penguasaan ilmu !CT begitu 
penting dan mempunyai hubungan dengan tinggi atau rendahnya komitmen 
seseorang pekerja tersebut (Liou, 1995; Nicholas, 2003; Sharifah & Kamarul, 2011; 
Mohd Arif & Rosnani, 2002). 
Sehubungan dengan itu, pihak pengurusan PDRlvf perlu merangka dan membuat 
perancangan yang strategik terhadap aspek pembangunan sumber manusia 
khususnya menyediakan lebih banyak latihan dan kursus dalam bidang !CT. Ini bagi 
membolehkan agar setiap anggota bawahan lebih terdedah dengan ilmu ICT dan 
mengaplikasikannya dalam tugas mereka. Diharapkan agar dapatan kajian ini boleh 
memberikan gambaran sebenar tentang tahap pengetahuan, kemahiran, serta sikap 
dan masalah-masalah yang dihadapi oleh anggota polis pangkat rendah dalam 
menggunakan JCT. Waiaupun kajian ini hanya terhad di sekitar ibu pejabat polis 
dalam daerah Kata Setar sahaja, namun dapatan kajian dijangka dapat memberi 
petunjuk-petunjuk tentang pengetahuan dan kemahiran anggota polis pangkat rendah 
dalam bidang ICT. Dapatan ini juga boleh membantu PDRM dalam memahami 
situasi sebenar yang berlaku serta membantu pihak Kementerian Dalam Negeri 
(KON) untuk menggubal program-program yang bersesuaian dengan kehendak dan 
kemampuan PDRM dalam melaksanakan ICT dalam organisasi selaras dengan usaha 
kerajaan untuk melaksanakan dasar kerajaan elektronik (EG) bagi memanfaatkan 
penggunaan ICT sebagai agen kemajuan dalam perkhidmatan awam. Selain daripada 
itu, jabatan PDRM juga boleh menggunakan dapatan ini sebagai gar is panduan untuk 
melaksanakan kursus-kursus berkaitan !CT kepada anggota PDRM khususnya 
anggota berpangkat rendah (Tun Hissan & Khoo, 2011 ). 
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Dapat dirumuskan bahawa setiap anggota PDRM perlu memanfaatkan kemudahan 
ICT ini secara optimum. Hal lni demikian agar setiap kakitangan akan mempunyai 
pengetahuan, kemahiran, sikap dan minat terhadap penggunaan lCT dan 
mengaplikasikannya ·dalam organisasi. Justeru itu, setiap anggota polis ini perlu 
belajar menggunakan JCT agar tidak ketinggalan dalam arus teknologi. Dalam masa 
yang sama juga, penggunaan ilmu JCT ini perlu diperluaskan dan digunakan secara 
menyeluruh dalam melaksanakan tugasan harian agar dapat menjana hasil kerja yang 
berkualiti dan produktif di masa hadapan. 
lmplikasi kedua melibatkan hubungan waktu kerja giliran dengan komitmen kerja. 
Kajian ini menunjukk.an waktu kerja giliran mempunyai hubungan yang positif 
dengan komitmen kerja di kalangan anggota poils berpangkat rendah yang 
berkhidmat di dalam Daerah Kota Setar Kedah. Ini bermakna sistem kerja giliran 
mempunyai hubungan dengan tinggi ataupun rendahnya komitmen seseorang pekerja 
itu. Sekiranya sistem kerja secara giliran ini tidak diatur dengan adil, maka pelbagai 
implikasi akan timbul. lni kerana jadual dan waktu kerja yang tidak menentu boleh 
memberi kesan terhadap kebajikan dan kesejahteraan pekerja (Wedderburn, 1978; 
Park, 2007; Meltzer dan Huckabay, 2004; Ward, 1987; Bruno, 1990). 
Sistem kerja giliran juga boleh menyebabkan tekanan dan memberikan kesan negatif 
terhadap aspek fizikal dan mental seseorang pekerja (Liberman et.al., 2002). 
Sekiranya pekerja tidak dapat mengawal emosi, tumpuan terhadap tugas akan 
terganggu, komitmen kerja akan menurun. Mereka akan menjadi pekerja yang 
kurang bermotivasi, terlibat dengan masalah ponteng kerja, tidak minat untuk 
berinteraksi dengan orang ramai sehingga boleh menjejaskan hubungan antara polis 
dan masyarakat (Brown & Campbell, I 994; Cheong & Yun, 2011). Secara tidak 
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langsung situasi ini akan memberi kesan yang buruk kepada kesejahteraan diri, 
rnasyarakat dan juga organisasi. 
Oleh itu, kajian ini jelas menunjukkan betapa pentingnya untuk kita rnernaharni 
keperluan dan kehendak psikologi seseorang anggota polis khususnya anggota 
pangkat rendah. Tidak dapat dinafikan, tugas sebagai anggota penguatkuasa mernang 
tidak dapat lari daripada jadual kerja yang tidak rnenentu, namun begitu, kita juga 
perlu mernahami kehendak dan keperluan rnereka samada keperluan intrinsik 
mahupun ekstrinsik. Aspek ini perlu diberi perhatian kerana terdapat pelbagai 
kategori urnur, jantina dan bangsa yang bertugas setiap hari. Waiau bagairnanapun, 
para pekerja ini mempunyai satu persamaan di mana mereka juga punya hak, 
keperluan serta keinginan untuk mernperolehi sesuatu kepuasan. Bagi pekerja, 
mereka perlu mempunyai kesedaran, perlu bijak mengurus masa dan mengawal 
emosi agar tidak terbeban dan merasa tertekan dengan sistem kerja secara giliran. lni 
disebabkan sernakin banyak kesedaran pekerja mengenai sistem kerja giliran maka 
semakin bertambah kecekapan rnereka dalam mengambil langkah-langkah yang 
sesuai untuk mengbadapi rnasalah ini. Dalam masa yang sama, mereka boleh 
mengambil keputusan yang terbaik untuk menimbang akan kebaikan dan keburukan 
kerja giliran sarnada terhadap diri sendiri rnahupun terhadap komitmen kerja rnereka. 
Bagi organisasi pula, pihak pengurusan perlu melihat akan kesan-kesan negatif yang 
timbul hasil daripada kerja giliran berbanding dengan kerja normal. Melalui kajian 
ini, pihak pengurusan sumber rnanusia boleh rnengetahui tahap rnotivasi para 
pekerja, proses pemikiran, prinsip hidup pekerja scrta pendekatan-pendekatan yang 
boleh di ambil bagi menjamin kualiti dan kebajikan para pekerja mereka. Justeru itu, 
mereka perlu euba merekabentuk semula jadual masa kerja yang sedia ada dengan 
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memperkenalkan satu sistem kerja giliran yang adil untuk semua pekerja. Dalam hal 
ini, pihak pengurusan perlu mengkaji mengenai amalan corak masa kerja supaya 
suatu bentuk waktu kerja yang praktikal dapat dilaksanakan. Mereka boleh 
memperkenalkan jadual masa kerja yang lebih pendek untuk giliran malam dan 
memberikan cuti rehat yang lebih panjang di antara setiap putaran masa kerja Selain 
daripada itu, pihak pengurusan juga perlu memberi perhatian terhadap aspek 
psikologi agar kebosanan kerja dapat dikurangkan. 
Dapatan kajian ini dapat menyumbang dalam bentuk khazanah ilrnu yang boleh 
dirujuk dengan membawa implikasi yang bermakna kepada organisasi. Melalui 
kajian ini kita dapat melihat para pekerja mempunyai pelbagai keperluan dan 
kehendak. Secara umumnya, kebanyakan pekerja memerlukan perhatian daripada 
majikan, penerimaan masyarakat, keperluan kendiri dan sebagainya Waiau 
bagaimanapun, sebagai penyelidik kita tidak dapat membantu secara langsung dan 
sebagai pekerja khususnya pekerja bawahan mereka perlu menunjukkan komitmen 
kerja yang tinggi serta perlu memahami dasar dan etika kerja dengan baik agar dapat 
memenuhi keperluan asas dan meneruskan kelangsungan hidup. 
lmplikasi ketiga dan terakhir yang perlu diberi perhatian oleh pucuk pimpinan 
PDRM adalah melibatkan hubungan peluang kenaikan pangkat dengan komitmen 
kerja. Hasil kajian mendapati peluang kenaikan pangkat mempunyai hubungan yang 
sangat kuat dengan komitmen kerja di kalangan anggota polis berpangkat rendah 
yang berkhidmat di dalam daerah Kota Setar Kedah. Sekiranya dasar dan peluang 
kenaikan pangkat ini tidak dilaksanakan secara adil, ia boleh menjejaskan sikap dan 
komitmen kerja seseorang anggota polis (Forsyth & Copes, 1994; Welsch & Lavan, 
1981; Bennet, J 994) . Ini kerana kenaikan pangkat akan melibatkan pergerakan gaji 
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dan insentif, di samping kuasa, tanggugjawab dan juga status seseorang (Ishak, 2004; 
Herzberg et.al., 1959; Henderson, 1996). 
Oleh kerana struktur PDRM adalah berdasarkan kepada pangkat, maka sistem 
kenaikan pangkat perlu menjadi contoh dan bukannya cemuhan. Namun hakikatnya, 
sistem kenaikan pangkat yang diamalkan dalam PDRM adalah berdasarkan kepada 
pointing-system dan bukannya secara merit, kekananan ataupun kelebihan yang 
terdapat pada seseorang anggota polis tersebut (Acryl Sani, 2001). Sehubungan itu, 
pihak pengurusan PDRM tidak boleh terlepas pandang akan hal ini, kerana ia boleh 
menyebabkan anggota polis ini merasa kecewa dengan dasar-dasar kenaikan pangkat 
yang tidak telus dan adil. Sekiranya situasi ini berlaku, tidak mustahil dalam tempoh 
jangka panjang akan memberi kesan buruk dan menjejaskan semangat serta 
komitmen kerja mereka (Koys, 2001; Iverson & Buttigieg, 1999; Hubbard, 1998; 
Hassan, 1995). Dalam ha! ini, pekerja akan lebih komited sekiranya organisasi yang 
disertai mereka adalah sebuah organisasi yang menyokong serta adil dalam 
pengamalan dasar-dasar sumber manusianya (Meyer & Smith, 2000). Sehubungan 
itu, dasar dan sistem kenaikan pangkat perlulah dilaksanakan secara telus, adil dan 
saksama bagi memastikan setiap anggotanya tahu akan kedudukan mereka dan yakin 
bahawa peluang kenaikan pangkat sentiasa terbuka kepada sesiapa sahaja. Hal ini 
secara tidak langsung akan melahirkan individu yang berfikiran positif dan sentiasa 
mahu berusaha untuk meningkatkan prestasi dan komitmen kerja mereka. 
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5.4 Massiah dan Cadangan Kajian 
5.4.1 Massiah Kajian 
Semasa menjalankan kajian ini, pengkaji telah menghadapi beberapa masalah yang 
berkaitan dengan teknikal dan pentadbiran. Waiau bagairnanapun, masalah-masalah 
yang timbul ini tidak sedikitpun menjejaskan tumpuan terhadap kajian yang telah 
dijalankan. 
Masalah pertama adalah untuk mendapatkan kelulusan daripada pihak pengurusan 
PDRM bagi menjalankan kajian serta mengedarkan borang soal selidik. Bagi 
mengatasi masalah ini, pengkaji terpaksa membuat janji temu sebanyak tiga kali 
dengan bahagian pengurusan !bu Pejabat Polis Daerah Kota Setar. Ini disebabkan 
pegawai yang terlibat sentiasa sibuk dan bertugas di luar daerah. 
Masalah kedua melibatkan pengedaran borang soal selidik. Dalam hat ini, pengkaji 
terpaksa mengambil masa yang panjang untuk mengedar dan mengutip semula 
borang soal selidik. Disamping itu, penyelidik juga perlu memberi penjelasan tentang 
tujuan sebenar kajian ini dijalankan. lni bagi mengelakkan kekeliruan dan 
ketidakfahaman di kalangan responden terhadap soalan-soalan yang telah 
dikemukakan dalam borang soal selidik yang telah diedarkan. Untuk memudahkan 
kajian pada masa akan datang, pengkaji mencadangkan agar dilantik pembantu bagi 
tujuan melancarkan urusan pengedaran, pengisian dan pengutipan semula borang 
soal selidik. 
Masalah ketiga pula disebabkan kajian ini melibatkan 14 balai yang terdapat dalam 
daerah Kota Setar Kedah dengan keanggotaan sebanyak 230 orang. Oleh itu, 
pengkaji terpaksa turun sendiri ke balai-balai ini bagi mengedar, memberi penjelasan 
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tentang tujuan kajian dan cara-cara pengisian borang, serta mengutip kembali 
borang-borang yang telah siap diisi. Situasi ini juga memerlukan tempoh yang 
panjang kerana tidak dapat berjumpa serentak dengan responden yang terlibat. 
Masalah ini disebabkan kekangan masa dan jadual tugas responden yang tidak 
menentu. Disyorkan pengkaji akan datang supaya terlebih dahulu menetapkan 
jumlah responden yang hendak dikaji bagi setiap balai-balai yang terlibat agar 
masalah sama yang dihadapi oleh pengkaji tidak berulang. 
Masalah seterusnya adalah untuk mendapatkan keyakinan daripada responden 
supaya tidak ragu-ragu dan dapat menjawab secara jujur soalan-soalan yang telah 
dikemukakan di dalam borang soal selidik. Situasi ini mungkin disebabkan ada 
sebahagian responden yang agak bimbang untuk menjawab kerana dikhuatiri 
jawapan yang diberikan akan didedahkan dan sampai ke pengetahuan pihak jabatan. 
Selain daripada itu, ha! ini juga mungkin berpunca daripada kurangnya pendedahan 
responden terhadap kajian-kajian yang berbentuk akademik dan ilmiah. Waiau 
bagaimanapun pengkaji akhirnya berjaya juga menyakinkan responden-responden 
terlibat bahawa kajian ini adalah kajian ilmiah dan segala maklumat dan jawapan 
yang diberikan oleh responden adalah sulit dan tidak akan didedahkan kepada pihak 
jabatan. Untuk kajian akan datang, pengkaji mencadangkan supaya kajian ini 
dijalankan melalui kaedah temubual disamping borang soal selidik. lni agar pengkaji 
boleh mendapat jawapan yang lebih tepat dan jelas disamping dapat memenuhi 
objektifkajian. 
Kajian yang dijalankan ini juga hanya meliputi aspek komitmen kerja di kalangan 
anggota polis berpangkat rendah sahaja. Manakala responden bagi kaj ian ini juga 
hanya melibatkan anggota polis berpangkat rendah yang memakai pangkat Konstabel 
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hingga Sub lnspektor sahaja. Manakala responden kajian juga hanya tertumpu di 
dalam daerah Kola Selar sahaja tanpa melibatkan anggota dari daerah yang lain di 
negeri Kedah. Namun begitu, kajian ini boleh dijadikan sebagai rujukan kepada 
organisasi dalam mengenal pasti ciri personaliti anggota dan membuat perancangan 
komperehensif bagi meningkatkan komitmen dan prestasi kerja individu. Selain 
daripada itu, kajian ini juga hanya memberi fokus kepada empat komponen 
pemboleh ubah yang mempunyai hubungan dengan komitmen kerja iaitu penguasaan 
ilmu ICT, waktu kerja giliran, peluang kenaikan pangkat dan jantina. Selain daripada 
itu, penemuan kajian ini juga adalah terbatas kepada masa dan tempat kajian 
dijalankan dan mungkin terdapat dapatan yang berbeza pada masa akan datang 
mengenai hubungan ke empat-empat pembolehubah tersebut dengan komitmen kerja. 
Dicadangkan pada masa akan datang, agar kajian ini diper!uaskan lagi ke seluruh 
kontinjen di negeri Kedah. 
5.4.2 Cadangan Kajian 
Dilihat kepada masalah-masa!ah yang dihadapi oleh pengkaji, maka dicadangkan 
pengkaji akan datang supaya memberi tumpuan dan penekanan kepada faktor-faktor 
seperti di bawah: 
Pertama, memandangkan kajian ini hanya melibatkan sampel yang kecil, maka 
dicadangkan agar kajian pada masa akan datang menggunakan sampel yang lebih 
ramai dan meliputi seluruh kontinjen PDRM. Jni perlu bagi menghasilkan keputusan 
kajian yang konfrehensif dan lebih menyeluruh disamping dapat menggambarkan 
tahap komitmen kerja anggota PDRM seluruh Malaysia. Dalam masa yang sama, 
perbandingan juga boleh dibuat di antara kontinjen-kontinjen PDRM. 
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Kedua, memandangkan teknologi !CT begitu penting pada masa kini, maka pengkaji 
ingin mencadangkan kepada pucuk pimpinan PDRM agar lebih banyak 
mendedahkan anggota pangkat rendah ini dengan teknolgi !CT. Mereka perlu 
dihantar bagi mengikuti kursus-kursus ICT agar mempunyai pengetahuan, 
kemahiran, sikap dan minat dalam penggunaan ICT. 
Ketiga, pengkaji ingin mencadangkan sekiranya kajian yang melibatkan anggota 
PDRM, maka responden yang terlibat perlu diberi kefahaman yang jelas. Ini bagi 
mengelakkan ketakutan mereka semasa menjawab soal selidik yang diedarkan. 
Berdasarkan pengalaman pengkaji, terdapat sebilangan kecil responden ini merasa 
was-was untuk menjawab dengan jujur. Ini disebabkan persekitaran sosial PDRM 
sendiri yang penuh dengan disiplin dan tatatertib. Sehubungan itu, kajian pada masa 
akan datang perlu memberi perhatian terhadap aspek ini supaya setiap responden 
merasa selesa untuk menjawab setiap soalan yang dikemukakan dalam boarang soal 
selidik. Aspek ini perlu diberi penekanan kerana ia boleh mempengaruhi setiap 
keputusan yang akan dihasilkan. 
Akhir sekali pengkaji ingin mencadangkan kepada pengurusan PDRM supaya lebih 
memberi perhatian kepada kebajikan anggota berpangkat rendah khususnya yang 
melibatkan persekitaran sosial kerja yang selesa seperti peluang kenaikan pangkat 
yang adil dan jadual waktu kerja giliran yang sistematik dan tidak memberi tekanan 
kepada anggota yang terlibat. lni perlu bagi melahirkan pekerja yang komited dan 
berkualiti dalam sesebuah organisasi. Hal ini perlu bagi memulihkan kembali 
persepsi masyarakat yang sering menganggap PDRM sebagai "corrupted and 
immoral" (KON, 2015). 
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5.5 Kesimpulan 
Secara kesimpulannya, kajian yang telah dijalankan ini bertujuan untuk mengkaji 
hubungan di antara faktor-raktor penguasaan ilmu !CT, waktu kerja giliran, peluang 
kenaikan pangkat dan jantina dengan komitmen kerja di kalangan anggota polis 
pangkat rendah di dalam Daerah Kota Setar Kedah. Hasil kajian menunjukkan 
bahawa ketiga-tiga pembolehubah bebas iaitu penguasaan ilmu ICT, waktu kerja 
giliran dan peluang kenaikan pangkat ini mempunyai hubungan yang positif dengan 
komitmen kerja anggota polis berpangkat rendah. Manakala faktor jantina tidak 
mempunyai sebarang hubungan yang signifikan dengan komitmen kerja anggota 
polis berpangkat rendah ini. Justeru itu, pihak pengurusan organisasi perlu 
memberikan perhatian terhadap kesemua faktor ini supaya setiap anggota polis ini 
sentiasa komited terhadap kerja mereka. 
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UNIVERSITI UT ARA MALAYSIA 
BORANG SOAL SELIDIK, KATIAN. 
Encik/ Cik/ Tuan/ Puan 
Teri.ma kasih di atas kesudian meluangkan masa 10 - 15 minit bagi menjawab soal 
selidik ini. Segala kerjasama yang diberikan amat d~hargai. Jawapan daripada anda 
I 
akan menghasilkan maklumat yang amat bennanfaat clalam menjayakan kajian ini. 
Saya amat menghargai jawapan yang diberikan behar dan jujur terhadap soalan-
soalan yang dikemukakan dalam soalan selidik ini. Semua jawapan yang diberikan 
adalah sulit dan hanya digunakan bagi tujuan kajiF yang bertajuk: "Hubungan 
I 
antara penguasaan ilmu ICT, wak.tu kerja gilira'n, peluang kenaikan pangkat 
dan jantioa dengan komitmeo kerja anggota _polis berpangkat rendab di 
Daerab Kota Setar, Kedah". 
Norizan binti Ahmad 
Emel: norizan7l@gmail.com 
019-5 I 64187 
Pelajar Sarjana Pengurusan Sumber Mrnusia (MHRM) 
Othman Y eop Abdullah Graduate Sc~ool Of Business 
Universiti Utara Malaysia 
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BAHAGIAN A: MAKLUMAT DEMOGRAFI RESPONDEN 
Maklumat yang anda berikan adalah SULIT dan hanya untuk kegunaan kajian sahaja. Berikut 
adalah soalan-soalan yang berkaitan dengan diri anda. Sila nyatakan jawapan anda dengan 





Kurang 20 D 
21-29 tahun D 
30-39 tahun D 
40-49 Tahun D 











5. Pendapatan (RM) 
Kurang RM I 000 D 
RM l 001- RM 1500 D 
RM 1501- 2000 D 
RM 2001 - 2500 D 
RM 2501 ke atas D 







7. Tempoh Perkhidmatan dalam PDRM 
< I Tahun D 
2-4 Tahun D 
5 - 9 Tahun D 
10 Tahun Ke atas D 
8. Pangkat Sekarang 
Konstabel/ Lans Kopera! D 
Kopera! D 
Sarjan D 
Sarjan Mejar D 
Sub-Inspektor D 
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BAHAGIAN B : KOMITMEN KERJA 
Sejauh manakah anda bersetuju dengan kenyataan-kenyataan berilmt. Sila jawab kesemua 
soalan dengan membulatkan ( 0 ) jawapan di bawah. 
I 1-SangatTidak Setuju 2-Tidak Setuju 3-Tidak Pasti 14-Setuju 5-SangatSetuju 
1. Saya mendapati misi PDRM dan misi saya adalah sama. 2 3 4 5 
2. Saya gembira memilih PDRM sebagai ke(jaya. 2 3 4 5 
3. Pada pendapat saya, PDRM adalah tempat yang paling 2 3 4 5 
sesuai untuk mem bina kerjaya. 
4. Semua anggota pasukan komited dengan matlamat 2 3 4 5 
jabatan dan memberikan komitmen untuk mencapainya. 
5. Saya merasa bangga dapat menjadi seorang anggota 2 3 4 5 
polis. 
6. Saya seorang yang patuh kepada arahan ketua. 2 3 4 5 
7. Komitmen saya terhadap kerja adalah tinggi. 2 3 4 5 
8. Oaji yang diterima adalah setimpal dengan kerja yang 2 3 4 5 
dilakukan. 
9. Saya merasakan seseorang itu perlu mempunyai 2 3 4 5 
kesetiaan kepada organisasi yang disertainya. 
10. Altematif untuk meninggalkan PDRM adalah terlalu 2 3 4 5 
sedikit. 
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BAHAGIAN C : ILMU ICT (TEKNOLOGI MAKLUMA T DAN KOMUNIKASI) 
Sejauh manakah anda bersetuju dengan kenyataan-kenyataan berikut. Sila jawab kesemua 
soalan dengan membulatkan ( 0) jawapan di bawah. 
1-SangatTidak Setuju 12-Tidak Setuju 3-Tidak Pasti 4-Setuju 5-Sangat Seruju 
I. Pengetahuan saya berkaitan ICT adalah sangat tinggi. 2 3 4 5 
2. Saya mengaplikasikan penggunaan !CT di tempat 2 3 4 5 
kerja. 
3. Pengaksesan maklumat menjadi mudah dengan adanya 2 3 4 5 
rangkaian internet. 
4. Penggunaan ihnu JCT penting dalam PDRM. 2 3 4 5 
5. Menggunakan JCT membolehkan saya menyelesaikan 2 3 4 5 
tugasan dengan lebih cepat. 
6. Saya merasakan penggunaan JCT memberi banyak 2 3 4 5 
manafaat kepada seseorang. 
7. Saya suka dengan cadangan menggunakan lCT dalam l 2 3 4 5 
tugas seharian. 
8. Saya mempunyai sikap yang positifterhadap 2 3 4 5 
penggunaan !CT. 
9. Seseorang perlu menguasai llmu kemahiran JCT. 2 3 4 5 
10. Menggunakan !CT sesuai dengan keperluan kerja saya 2 3 4 5 
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BAHAGIAN D: PELUANG KENAIKAN PANGKAT 
Sejauh manakah anda bersetuju dengan kenyataan-kenyataan berikut. Sila jawab kesemua 
soalan dengan membulatkan ( 0) jawapan di bawah. 
1-Sangat Tidak Setuju \ 2-Tidak Setuju 3-Tidak Pasti ! 4-Setuju 5-Sangat Setuju 
L Peluang kenaikan pangkat bergantung kepada 2 3 4 5 
kebolehan dan prestasi kerja. 
2. Pada masa kini peluang kenaikan pangkat 1 2 3 4 5 
adalah lebih baik. 
3. Peluang kenaikan pangkat bergantung samada 2 3 4 5 
rapat atau tidak dengan pegawai atasan. 
4. Peluang kenaikan pangkat bergantung kepada 2 3 4 5 
tempoh perkhidmatan. 
5. Peluang kenaikan pangkat adil kepada semua 2 3 4 5 
anggota. 
6. Peluang kenaikan pangkat adalah tipis. 2 3 4 5 
7. Kenaikan pangkat adalah kerap. 2 3 4 5 
8. Peluang untuk kenaikan pangkat adalah cerah. 2 3 4 5 
9. Polis[ kenaikan pangkat jelas kepada semua. 2 3 4 5 
10. Peluang kenaikan pangkat adalah terbatas. 1 2 3 4 5 
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BAHAGIAN E : WAKTU KERJA GILIRAN (KERJA SYIF) 
Sejauh manakah anda bersetuju dengan kenyataan-kenyataan berikut. Sila jawab kesemua 
soalan dengan membulatkan ( 0) jawapan di bawah. 
1-Sangat Tidak Setuju 2-Tidak Setuju 3:nctak Pasti ! 4-Setuju 5-Sangat Setuju 
I. Bekerja seeara giliran adalah perkara biasa dan tidak 2 3 4 5 
memberi masalah kepada saya. 
2. Saya masih boleh melaksanakan tugasan yang penting 2 3 4 5 
walaupun bekerja secara giliran. 
3. Saya masih boleh menjalankan tugas dengan baik 2 3 4 5 
walaupun ada ketikanya merasa bosan dengan jadual 
kerja yang tidak tetap. 
4. Bekerja secara giliran tidak memberi kesan kepada 2 3 4 5 
aspek emosi, fizikal dan mental. 
5. Jadual kerja yang tidak menentu membuatkan saya 2 3 4 5 
sering berasa mengantuk. 
6. Walaupun cuba mengelak, tetapi ada ketika saya tertidur I 2 3 4 5 
sewaktu bertugas. 
7. Prestasi kerja saya tidak terjejas walaupun sering 1 2 3 4 5 
keletihan akibat kurang tidur. 
8. Saya masih mempunyai masa bersama keluarga 2 3 4 5 
walaupun jadual kerja tidak menentu. 
9. Jadual kerja yang tidak menentu menyebabkan saya 2 3 4 5 
kurang berkomunikasi dengan kawan-kawan. 
10. Saya tidak mengalami masalah kesihatan walaupun 2 3 4 5 
tidak cukup tidur. 





I iantina N Mean Std, Deviation Std. Error Mean 
Komibnen_Kerja lelaki 142 4.1500 ,55770 ,04680 
""remouan 54 4.2185, .55799 ,07593 




Variances !-test for Eoualit of Means 
95% 
Confidence 
Interval of the 
Sig. 
Difference 
(2- Mean Std, Error 














Case Processin11 Summarv 
Cases 
Valid M\ssina Total 
N Percent N Percent N Percent 
Komitmen_Kerja 196 100.0% 0 0.0% 196 100.0% 
Penggunaan_lCT 196 100.0% 0 0.0% 196 100.0"4> 
Kenaikan_Pangkat 196 100.0% 0 0.0% 196 100.0% 
Keria Gili,an 196 100.0°/<) 0 0.0% 196 100.0% 
Descriotives 
Statistic Std. Error 
Komilman _ Kelja Mean 4.1689 .03980 
95% Confidence lnle!va\ lor Mean L.ower0ound 4.0904 
Unne,Bound 4.2474 
5% Trimmed Mean 4.1926 
Median 4.0000 
Variance .310 




lnterauartile Ranae .70 
Skewness •.211 .174 
Kurtosis .417 .346 
Penggunaan_lCT Mean 4.1577 .03388 
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 4.0908 
Unner Bound 4.2245 
5% Trimmed Mean 4.1740 
Median 4.0000 
Variance .225 




lnterauartile Rance .40 
Skewness ·.320 .174 
Kurtosis 1.182 .346 
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Kenaikan _Pan9kat Mean 3.7251 .03733 
95% Confidern:e Interval for Mean Lower Bound 3.6514 
Unner Bound 3.7987 
5% Trimmed Mean 3.7261 
Median 3.6667 
Variance .273 




lnterauartile Ranae .56 
Skewness -.016 .174 
Kurtosis .480 .346 
Kerja _ Giliran Mean 3.7777 .04130 
95% Confidence tntecval for Mean Lower Bound 3.6962 
UnnArBound 3.8591 
5% Trimmed Mean 3.7983 
Median 3.8571 
Variance .334 




lnterouarlile Rance .57 
Skewness -.596: .174 
Kurtosis 1.097 .346 
Skewness and Kurtosis 
Statistics 
Komitrnen Keria Pen"' unaan !CT Kenaikan Pannkat Kena Giliran 
N Valid 196 196 196 196 
Missing 0 0 0 0 
Mean 4.1689 4.1577 3.7251 3.7777 
Skewness -.211 -.320 -.016 -.596 
Std. Error of Skewness .174 .174 .174 .174 
Kurtosis .417 1.182 .480 1.097 
Std. Error of Kurtosis .346 .346 .346 346 
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Histogram 
i) Komitmen kerja ii) Pen _glUlaan ICT 
P---ICT 
, .. 





Scale: KENAIKAN PANGKA T 




Cases Valid 196 
,I 
100.01 
Excluded" 0 ,01 
Total 196 100.0, 





Cronbach's Aloha Standardized Items N of Items 
.744 .764 9 
Item-Total Statistics 
Scale Corrected Item- Squared Cronbach's 
Scale Mean if Variance if Total Multiple Alpha ifltem 
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted 
pada masa kini 29.49 17.646 .572 .618 .699 
peluang kenaikan 
pangkat adalah lebih 
baik 
peluang kenaikan 29.39 18.999 .371 .501 .729 
pangkat bergantung 
kepada kebolehan 
dan prestasi ke1a 




peluang kenaikan 29.57 17.539 .521 .428 .704 
pangkat adil kepada 
semua anggota 
peluang kenaikan 30.30 19.122 .192 .374 .766 
pangkat adalah tipis 
kenaikan pangkat 30.06 16.253 .647 .455 .679 
adalah kerap 
peluang kenaikan 29.82 16.865 .638 .607 .685 
pangkat adalah cerah 
polisi kenaikan 29.80 17.856 .490 .506 .710 
pangkat jelas kepada 
semua 





Scale: KERJA GILIRAN 
C ase Processina Summarv 
N % 
Cases Valid 196 too.a 
Excludeda 0 .0 
Total 196 100.0 




Cronbach's Aloha Standardized Items N of Items 
.754 .774 7 
Item-Total Statistics 
Scale Cronbach's 
Scale Mean if Variance if Corrected Item- Squared Multiple Alpha if Item 
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation Deleted 
bekerja secara 22.37 13.249 .503 .596 .722 
giliran adalah 

















kerja yang tidak 
tetap 
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emosi, fizikal dan 
mental 
prestasi kerja 22.76 12.473 .483 .345 .722 

















Scale: KOMITMEN KERJA 
Case Processina Summary 
N % 
Cases Valid 196 100.0 
Excluded' 0 .0 
Total 196 j 100.0 




Cronbach's Aloha Standardized Items N of ltems 
.915 .928 10 
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Item-Total Statistics 
Scale Corrected Squared Cronbach's 
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item 
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted 
saya mendapati misi 37.61 25.040 .721 .560 .904 
PDRM dan misi saya 
adalah sama 
saya gembira memilih 37.33 26.151 .722 .641 .905 
PDRM sebagai kerjaya 
pada pendapat saya 37.52 24.979 .788 .674 .900 
PDRM adalah tempal 
yang paling sesuai 
untuk membina kerjaya 






saya merasa bangga 37.42 25.056 .763 .673 .902 
dapat menjadi seorang 
anggota polis 
saya seorang yang 37.40 26.046 .782 .719 .903 
patuh kepada arahan 
ketua 
komitmen saya 37.44 25.478 .771 .712 .902 
terhadap kerja adalah 
tinggi 
gaji yang diterima 37.92 24.409 .485 .367 .930 
adalah setimpal dengan 
tugas yang dilakukan 
saya merasakan 37.36 26.150 .746 .682 .904 
seseorang itu perlu 
mempunyai kesetiaan 
kepada organisasi yang 
disertainya 
altematif untuk 37.60 25.174 .656 .486 .908 
meninggalkan PDRM 
adalah terlalu sedikit 
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Reliability 
Scale: PENGGUNAAN ICT 
Case ProcessinQ Summary 
N % 
Cases Valid 196 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 196 100.0 




Cronbach's Aloha Standardized Items N of Items 
.918 .920 10 
Item-Total Statistics 
Scale Corrected Squared Cronbach's 
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item 
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted 
pengetahuan saya 37.68 18.999 .520 .526 .921 
berkaitan ICT adalah 
sangat tinggi 
saya mengaplikasikan 37.55 18.177 .644 .605 .914 
penggunaan ICT 
ditempat kerja 
pengaksesan mak\umat 37.43 1B.B92 .678 .519 .911 
menjadi mudah dengan 
adanya rangkaian 
internet 
penggunaan ilmu ICT 37.30 18.220 .755 .662 .907 
penting dalam PDRM 
menggunakan JCT 37.40 18.191 .746 .620 .907 
membolehkan saya 
menyelesaikan tugasan 
dengan lebih cepat 
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saya suka dengan 37.39 18.732 .671 .532 911 
cadangan menggunakan 
ICT dalam lugas 
seharian 
saya mempunyai sikap 37.41 17.750 .782 .629 .905 
yang posi!if temadap 
penggunaan ICT 
seseorang perfu 37.32 18.342 .685 .656 .911 
menguasai ilmu 
kemahiran ICT 
menggunal<an ICT 37.37 H.979 .76S .677 .906 






a umur banasa oerkahwinan oendaoatan oendldikan oerkhldmatan oanakat 
N Valid 196 196 196 196 196 196 196 196 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 1.28 3.23 1.04 1.85 4.06 2.14 3.42 1.76 
Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 
Maximum 2 5 4 3 5 5 5 5 
Frequency Table 
. ti 1an na 
Freouencv Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid lelaki 142 72.4 72.4 72.4 
perempuan 54 27.6 27.6 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
umur 
Freouencv Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid kurang 20 3 1.5 1.5 1.5 
21-29 52 26.5 26.5 28.1 
30-39 75 38.3 38.3 66.3 
40-49 29 14.8 14.8 81.1 
50 ke alas 37 18.9 18.9 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
158 
banasa 
Ftt:1nuencv Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid melayu 192 96.0 96.0 98.0 
cina 1 .5 .5 98.5 
india 2 1.0 1.0 99.5 
lain-lain 1 .5 .5 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
""rkahwlnan 
Frequen,..., Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid bujang 35 17.9 17.9 17.9 
kahwin 156 79.6 79.6 97.4 
fain-lain 5 2.6 2.6 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
1andanM2n 
F...,.,..uen,...., Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid kurang 1000 1 .5 .5 .5 
1001-1500 20 10.2 10.2 10.7 
1501-2000 41 20,9 20.9 31.6 
2001-2500 38 19.4 19.4 51.0 
2501 ke alas 96 49.0 49.0 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
ru>ndidikan 
FrDJ",uen~ Percent Valid Percenl Cumulative Percent 
Valid srp 17 8.7 8.7 8.7 
spm 150 76.5 76.5 85.2 
stpm 16 8.2 8,2 93.4 
diploma 10 5.1 5.1 • 98.5 
ijazah 3 1.5 1.5. 100.0 
Total 196 100.0 100.0. 
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oerkhidmatan 
FrPnuencv Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid kurang 1 tahun 5 2.6 2.6 2.6 
2-4 tahun 28 14.3 14.3 16.8 
5-9 tahun 47 24.0 24.0 40.8 
10keatas 111 56.6 56.6 97.4 
5 5 2.6 2.6 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
pangkat 
Freauencv Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid konstabel/lans koperal 70 35.7 35.7 35.7 
koperal 111 56.6 56.6 92.3 
sarjan 9 4.6 4.6 96.9 
sarjan mejar 5 2.6 2.6 99.5 
sub inspektor 1 .5 .5 100.0 
Total 196 100.0 100.0 
Correlations: Penggunaan ICT & Komitmen Kerja 
escrm, ve • cs D • ti Stati ti 
Mean Std. Deviation N 
Komitmen_Ker~a 4.1689 .55719 196 
Pennnunaan ICT 4.1577 .47425 196 
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Correlations 
Komitrnen Keria Pennnunaan ICT 
Komitrnen_Kerja Pearson Correlation 1 .328tt 
Sig. (2-tailed) .000 
N 196 196 
Penggunaan_lCT Pearson Correlation .328 
tt 
1 
Sig. (2-tailed) .000 
N 196 196 
••. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Correlations: Kerja Giliran & Komitmen Kerja 
D escriotive Statistics 
Mean Std. Deviation N 
Komitmen_Kerja 4.1689 .55719 196 
Keria Giliran 3.7777 .57820 196 
Correlations 
Komitmen Keria Keria Giliran 
Komitmen_Ketja Pearson Correlation 1 -.503 
Sig. (2-tailed) .000 
N 196 196 
-Kerja_Giliran Pearson Correlation .503 1 
Sig. (2-tailed) .000 
N 196 196 
••. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Correlations: Kenaikan Pangkat & Komitmen Kerja 
Descriotive Statistics 
Mean Std. Deviation N 
Komitmen_Kerja 4.1689 .55719 196 
Kenaikan Panakat 3.7251 .52267 196 
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Correlations 
Komitmen Keria Kenaikan Panakat 
" Komitmen_Kerja Pearson Correlation 1 .541 
Sig. (2-tailed) .000 
N 196 196 
Kenaikan_Pangkat Pearson Correlation .541 " 1 
Sig. (2-tailed) .000 
N 196 196 
..... Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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